Förbudet mot etnisk diskriminering i arbetslivet - Hur effektivt är det? by Konomi, Niki
  
 
JURIDISKA FAKULTETEN 
vid Lunds universitet 
 
 
 
Niki Konomi 
 
 
Förbudet mot etnisk diskriminering i 
arbetslivet 
 
-Hur effektivt är det?  
 
 
 
 
 
 
 
JURM02 Examensarbete  
 
Examensarbete på juristprogrammet 
30 högskolepoäng 
 
 
Handledare: Per Norberg 
 
Termin för examen: HT 2017 
 
 2 
Innehåll 
SUMMARY 5 
SAMMANFATTNING 7 
FÖRORD 9 
RACISM 10 
FÖRKORTNINGAR 12 
1 INLEDNING 13 
1.1 Bakgrund 13 
1.2 Syfte och frågeställningar 14 
1.3 Metod och material 14 
1.4 Forskningsläge 15 
1.5 Avgränsningar 15 
1.6 Disposition 16 
2 INTERNATIONELL OCH REGIONAL RÄTT 17 
2.1 Diskrimineringsrättens amerikanska grunder 17 
2.2 FN 17 
2.3 ILO 19 
2.4 EKMR 19 
2.5 EU-rätt 20 
3 DISKRIMINERINGSLAGEN OCH FÖRBUDET MOT ETNISK 
DISKRIMINERING 22 
3.1 Diskrimineringslagen 22 
3.1.1 Historik 22 
3.1.2 2008 års diskrimineringslag 22 
3.2 Direkt diskriminering, indirekt diskriminering och trakasserier 23 
3.2.1 Direkt diskriminering 23 
3.2.2 Indirekt diskriminering 24 
3.2.3 Trakasserier 25 
3.3 Diskrimineringsgrunden etnisk tillhörighet 26 
3.4 Bevisbörderegeln 27 
 3 
4 DOMAR I DISKRIMINERINGSMÅL 1999–2009. EN 
FÖRSTUDIE. 28 
4.1 Domar i diskrimineringsmål 28 
4.1.1 Arbetsdomstolen 28 
4.1.2 Allmänna domstolar 30 
4.1.3 En jämförande analys – Hur kan skillnaden i 
bifallsfrekvensen förklaras? 31 
4.2 Förstudiens överväganden och förslag 33 
4.2.1 Bevisbörderegeln 34 
4.2.2 Instansordningen 39 
4.2.3 Ombudsmännens processföring 45 
5 SOU 2016:87 BÄTTRE SKYDD MOT DISKRIMINERING 48 
5.1 Upplägget av analysen 48 
5.2 Bifallsfrekvensen i mål om diskriminering 49 
5.2.1 Allmänna domstolar 49 
5.2.2 Arbetsdomstolen 49 
5.3 I vilken omfattning har bevisbörderegeln redovisats och tillämpats 
i rättsfallen? 50 
5.3.1 Allmänna domstolar 50 
5.3.2 Arbetsdomstolen 50 
5.4 En jämförande analys 52 
5.4.1 Bifallsfrekvensen 52 
5.4.2 Hur tillämpas bevisbörderegeln? 53 
5.4.3 Är det skillnad på var bevislättnaden placeras? 55 
5.5  Utredningens tänkbara förklaringar till de skillnader som har setts 58 
5.6 Överväganden och förslag 60 
5.6.1 Behöver bevisbörderegeln ändras? 60 
5.6.2 Bevisbörderegelns utformning 61 
5.7 Införandet av ett alternativt tvistlösningsorgan -  
Diskrimineringsnämnd 62 
5.7.1 Varför överväga att införa ett alternativt tvistlösningsorgan? 62 
5.7.2    Diskrimineringsnämndens funktion inom arbetslivsområdet 63 
6 ARBETSDOMSTOLENS RÄTTSPRAXIS 65 
6.1 AD 2005 nr 98 65 
6.2 AD 2006 nr 60 66 
6.3 AD 2009 nr 4 67 
6.4 AD 2011 nr 13 68 
 4 
6.5 AD 2012 nr 27 69 
7 ANALYS 71 
7.1    Hur effektivt är förbudet mot etnisk diskriminering i arbetslivet? 71 
7.2 Hur kan skillnaden i bifallsfrekvensen mellan AD och de 
allmänna domstolarna försklaras? 72 
7.2.1 Målens komplexitet 72 
7.2.2 Ombudsmännens processföring 72 
7.2.3 Bevisbörderegelns tillämpning av domstolarna 73 
7.2.3.1 Förstudien 73 
7.2.3.2 Utredningen 73 
7.2.4   Hur dömer AD i mål om etnisk diskriminering i arbetslivet? 75 
7.2.4.1 AD 2006 nr 60 75 
7.2.4.2 AD 2005 nr 98 76 
7.2.4.3 AD 2009 nr 4 och AD 2012 nr 27 78 
7.2.5 Avslutande kommentarer 79 
7.3 Hur kan skyddet mot etnisk diskriminering bli effektivare? 81 
7.3.1 Ändring av bevisbörderegelns lydelse 81 
7.3.2 Förstudiens förslag och rekomendationer till DO 82 
7.3.3 En ny instansordning 83 
8 AVSLUTNING 86 
KÄLL- OCH LITTERATURFÖRTECKNING 87 
RÄTTSFALLSFÖRTECKNING 90 
 
 5 
Summary 
In 1994, a prohibition against ethnic discrimination was introduced in 
Swedish law. Since then, the Labour Court has adjudicated ethnic 
discrimination in working life only in 40 cases and the employer has only 
been convicted in two cases. This represents a very low approval rate, which 
differs significantly from the general courts' approval rate. The Labour 
Court has received extensive criticism on how it applies established 
legislation and, in particular, the special burden of proof rule. 
The purpose of my thesis has been to analyse how effectively the 
prohibition against ethnic discrimination in working life is. In order to 
achieve this purpose, I have examined and analysed the law, and in 
particular the special burden of proof rule and its application. 
 
In my thesis, I have used "Judgments in Discrimination Caces 1999-2009. A 
preliminary study. "(Preliminary study) and SOU 2016: 87" Better 
protection against discrimination "(investigation). The preliminary study has 
analysed judgments in discrimination cases from the Labour Court and the 
general courts for a period of ten years. The analysis has shown significant 
differences between the general courts and the Labour Court when it comes 
to the approval rate and application of the special burden of proof rule. 
According to the preliminary study, the burden of proof rule is being applied 
as a presumption rule by the general courts, while the Labour Court applies 
it as a rule of shared burden of proof. The investigation has also conducted 
an analysis of judgments in discrimination cases from the general courts and 
the Labour Court. Unlike the preliminary study, the investigation has 
analysed judgments that have been adjudicated between year 2009 and 
2015. The investigation reveals a lower difference in the approval rate 
between the Labour Court and the general courts than in the preliminary 
study. According to the investigation, the Labour Court has now the same 
view on the application of the burden of proof rule as the general courts, 
thus as a presumption rule. Furthermore, the investigation states that the 
differences that have been observed between the court categories, are not 
related to the application of the burden of proof rule, but rather to the fact 
that the discrimination cases are more complex in the Labour Court and that 
the court does not apply the special burden of proof. 
 
In my analysis of case law, I have brought up legal cases that have been 
announced before the year 2009 as well as after. In the analysis, I have 
found that the Labour Court circumvents the application of the burden of 
proof rule and imposes low demands on the employer. 
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The preliminary study and the investigation suggest different solutions to 
address the problems that have been observed. One of the proposed 
solutions is the introduction of a Discrimination Board. The Discrimination 
Board could help more people, including those who are not members of a 
union, to bring their own action and get a case-by-case review. This would 
mean that the issue of ethnic discrimination in working life will be tested 
more often.  
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Sammanfattning 
1994 infördes ett förbud mot etnisk diskriminering i svensk rätt. Sedan dess 
har Arbetsdomstolen prövat etnisk diskriminering i arbetslivet endast i 40 
fall och arbetsgivaren har fällts endast i två fall. Detta utgör en väldigt låg 
bifallsfrekvens som skiljer sig markant från de allmänna domstolarnas 
bifallsfrekvens. Arbetsdomstolen har fått omfattande kritik om hur den 
tillämpar gällande lagstiftning och i synnerhet den särskilda 
bevisbörderegeln.  
 
Syftet med min uppsats har varit att analysera hur effektivt förbudet mot 
etnisk diskriminering i arbetslivet är. För att uppnå detta syfte har jag 
undersökt och analyserat gällande lagstiftning och i synnerhet den särskilda 
bevisbörderegeln och dess tillämpning.  
 
I mitt arbete har jag redogjort för “Domar i diskrimineringsmål 1999–2009. 
En förstudie.” (förstudie) och SOU 2016:87 ”Bättre skydd mot 
diskriminering” (utredning). Förstudien har analyserat domar i 
diskrimineringsmål från Arbetsdomstolen och de allmänna domstolarna 
under en tio års period. Analysen har visat på påtagliga skillnader mellan de 
allmänna domstolarna och Arbetsdomstolen när det kommer till 
bifallsfrekvensen och tillämpning av den särskilda bevisbörderegeln. Enligt 
förstudien tillämpas bevisbördereglen som en presumtionsregel av de 
allmänna domstolarna medan Arbetsdomstolen tillämpar den som en regel 
om delad bevisbörda. Utredningen har också gjort en analys av domar i 
diskrimineringsmål från de allmänna domstolarna och Arbetsdomstolen. Till 
skillnad från förstudien, har utredningen analyserat domar som har 
meddelats under perioden 2009 och 2015. I utredningen kommer man fram 
till en lägre skillnad i bifallsfrekvensen mellan Arbetsdomstolen och de 
allmänna domstolarna än i förstudien. Enligt utredningen har numera 
Arbetsdomstolen samma syn på tillämpning av bevisbörderegeln som de 
allmänna domstolarna, alltså som en presumtionsregel. Vidare säger 
utredningen att de skillnader som har setts mellan domstolsslagen, har inte 
att göra med tillämpningen av bevibörderegeln utan snarare med att målen 
är mer komplexa i Arbetsdomstolen och att domstolen inte tillämpar den 
särskilda bevisbörderegeln.  
 
I min rättsfallsanalys har jag tagit upp rättsfall som har meddelats både 
innan år 2009 och efter. I analysen har jag konstaterat att Arbetsdomstolen 
kringgår tillämpningen av bevisbörderegeln och ställer låga krav på 
arbetsgivaren.  
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Förstudien och utredningen föreslår olika lösningar för att komma till rätta 
med de problemen som har iakttagits. En av de föreslagna lösningarna är 
införandet av en diskrimineringsnämnd. Diskrimineringsnämnden skulle 
kunna bidra till att fler människor, även de som inte är medlemmar i en 
facklig organisation, kan föra sin egen talan och få prövning i sak. Detta 
skulle leda till att frågan om etnisk diskriminering i arbetslivet prövades 
oftare.  
 
 
 9 
Förord 
Jag flyttade till Sverige en mörk vinterdag för ungefär sex år sedan. Det 
enda jag visste om Sverige då var Nobelpriset och det kalla vädret. Allt 
annat var helt nytt för mig. Om någon hade frågat mig då var jag såg mig 
själv om sex år hade jag aldrig kunnat föreställa mig det här.  
 
Nu är jag klar med mitt examensarbete och snart färdigutbildad jurist. Det 
har varit väldigt tufft att plugga juridik på svenska, det fanns många stunder 
då jag kände att det inte skulle gå, att jag borde ge upp. Jag minns hur jag 
satt hela tiden under min första termin med en ordbok för att översätta 
krångliga juridiska begrepp. Även idag finns en ordbok alltid i närheten. 
Men det har varit så värt det och jag är oerhört glad och tacksam att jag fått 
möjligheten att plugga juridik i Lund.  
 
Jag vill ta tillfället i akt att tacka vissa personer som har funnits vid min sida 
under denna resans gång, och utan de hade jag aldrig kommit så här långt.   
 
Tack till mina föräldrar och min bror Harry för all kärlek, stöd och för att ni 
alltid trott på mig.  
 
Tack till mina väninnor Luljeta, Durrar, Linn och Thea för all pepp, hjälp 
och korrekturläsning. Och framförallt tack för eran vänskap. 
 
Ett särskilt tack vill jag rikta till min handledare Per Norberg för all hans 
hjälp och tålamod. Utan dig hade det inte blivit något examensarbete.  
 
Jag avslutar detta förord med en otroligt rörande och kraftfull dikt av 
Andrea Cork, ”It’s In The Way” som finns att läsas på nästa sida.  
 
Niki Konomi 
Helsingborg, den 12 november 2017 
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Racism  
It’s In The Way 
It’s in the way you patronise                                                                        
The way that you avert your eyes                                                                        
The way that you cannot disguise                                                                
Your looks of horror and surprise  
It’s the assumptions that you make                                                               
On my behalf, and for my sake 
And in the way you do not hear 
The things we tell you loud and clear  
It’s in the way you touch my hair                                                                 
The way you think the way you stare                                                           
It’s right there in your history 
Just like slavery for me  
It’s in the language that you use 
The way that you express your views                                                           
The way you always get to choose                                                               
The way we lose  
It’s when you say “No offence to you”                                                           
And then offend me, as you do 
It’s in your paper policy 
Designed by you, for you, not me  
It’s in the power you abuse 
It’s on TV, it’s in the news 
It’s in employment, in your school                                                                 
The way you take me for a fool  
It’s in the way you change my name                                                            
The way that you deny my pain 
It’s in the way that you collude 
to tell me it’s my attitude  
It’s in your false democracy 
It’s in the chains you cannot see                                                                    
It’s how you talk equality 
And then you put it back on me  
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It’s in the way you get annoyed                                                                    
And say I must be paranoid 
It’s in the way we have to fight 
For basic fundamental human rights  
It’s the invasion of my space 
It’s how you keep me in my place                                                                     
It’s the oppression of my race                                                                          
IT ́S IN MY FACE1 
 
                                                 
1 Cork, Andrea.  
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Förkortningar 
AD  Arbetsdomstolen 
DFL  Diskrimineringsförbudslagen  
DL  Diskrimineringslagen (2008:567)          
DO                                      Diskrimineringsombudsmannen 
EKMR  Europeiska konventionen om skydd för de 
mänskliga rättigheterna och de grundläggande  
friheterna 
EU  Europeiska Unionen 
FEUF  Fördraget om Europeiska Unionens funktionssätt 
FN  Förenta nationerna 
HD  Högsta domstolen  
ILO  International Labour Organisation 
NJA  Nytt juridiskt arkiv  
Prop.  Proposition 
RF  Regeringsformen  
SOU  Statens offentliga utredningar   
 13 
1 Inledning  
1.1 Bakgrund 
Att inte utsättas för diskriminering är en mänsklig rättighet. Denna rättighet 
åtnjuter skydd i ett flertal internationella konventioner om mänskliga 
rättigheter som t.ex. FN:s allmänna förklaring om de mänskliga 
rättigheterna2 och EKMR. Alla människors lika värde är också en 
grundläggande princip i den svenska rättsordningen. Denna princip kommer 
till uttryck i 1 kap. 2§ Regeringsformen (RF). I diskrimineringslagen 
(2008:567) (DL) finns ett skydd mot diskriminering på grund av kön, 
könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, funktionsnedsättning, sexuell läggning eller ålder.3 
Vad gäller arbetslivsområdet stadgas det i 2 kap 1§ DL att det är förbjudet 
för en arbetsgivare att diskriminera en arbetstagare på grund av någon av de 
ovan nämnda diskrimineringsgrunder. Enligt förarbetena är diskriminering 
typiskt sett svårt att bevisa speciellt när det gäller arbetslivet.4 Lagstiftaren 
har därför skapat en särskild regel om bevisbördan i diskrimineringsmål 
som finns i 6 kap 2§ DL. Denna bevisregel utgör en bevislättnad för den 
som utsätts för diskriminering.  
 
Trots det, är diskriminering ett återkommande fenomen i dagens svenska 
samhälle, i synnerhet etnisk diskriminering i arbetslivet som utgör den 
diskrimineringsgrund bakom de flesta anmälningarna hos 
Diskrimineringsombudsmannen (DO).5 Sedan tillkomsten av förbudet mot 
etnisk diskriminering år 1994 hade Arbetsdomstolen (AD) fram till 1 januari 
2010 dock endast prövat ca 40 fall av etnisk diskriminering. Arbetsgivaren 
har fällts i enbart två av dessa 40 fall.6 Det är en väldigt låg bifallsfrekvens, 
speciellt när man jämför med bifallsfrekvensen hos de allmänna 
domstolarna som prövar diskriminering på andra samhällsområden.7 AD har 
                                                 
2 Hädanefter FN:s allmänna förklaring.  
3 1 kap 1§ diskrimineringslagen (2008:567) DL. 
4 Prop. 1997/98:177, ”Ny lag om åtgärder mot etnisk diskriminering i arbetslivet”; Prop. 
2002/03:65, ”Ett utvidgat skydd mot diskriminering”, s. 105 f. 
5 Diskrimineringsombudsmannens årsredovisning 2013 och 2016. Diskrimineringsgrunden 
funktionedsättning ligger bakom de flest anmälningar till DO under 2016. Om man lägger 
ihop anmälningarna om diskrimineringsgrunden etnisk tillhörighet och religion tillsammans 
så kommer diskrimineringsgrunden funktionsnedsättning på andra plats.    
6  SVT Nyheter, ”Etnisk diskriminering stort problem”, publicerad 2013-02-24, 
<https://www.svt.se/nyheter/inrikes/etnisk-diskriminering-stort-problem>, besökt 2017-05-
20; En del av fallen är från 1994 och då var det svårare att bevisa diskriminering. 
7 De allmänna domstolarna prövar mål om etnisk diskriminering i andra samhällsområden 
än arbetslivet såsom arbetsmarknadspolitisk verksamhet, socialförsäkringssystemet, 
 14 
fått omfattande kritik för hur den tillämpar gällande lagstiftning, särskilt när 
det gäller den särskilda bevisbörderegeln. Enligt Eva Schömer tillämpar AD 
bevisbörderegeln inte som en bevislättnad utan som en ”vanlig bevisbörda” 
där arbetstagaren ska visa att den diskriminerande handlingen har inträffat.8 
Vidare anser juristerna Per Norberg och Susanne Fransson att bevislättnaden 
som föreskrivs i 6 kap 2§ DL fungerar dåligt och att AD ställer låga krav på 
arbetsgivarna. Detta gör att diskrimineringslagstiftningen i praktiken istället 
skyddar vita etniska svenskar och endast en elit av dem som har en annan 
etnisk tillhörighet.9  
1.2 Syfte och frågeställningar  
Det övergripande syftet med denna uppsats är att analysera hur effektivt 
förbudet mot etnisk diskriminering i arbetslivet är. Särskilt fokus kommer 
att läggas på hur diskrimineringsförbudet och den särskilda 
bevisbörderegeln tillämpas av AD och de allmänna domstolar och den låga 
bifallsfrekvensen i diskrimineringsmål som prövats av AD. Jag ska även 
redogöra för möjliga tillvägagångssätt som kan leda till effektiviseringen av 
skyddet mot etnisk diskriminering.  
 
För att uppå syftet med denna uppsats kommer jag att besvara följande 
frågeställningar: 
 
1. Hur effektivt är förbudet mot etnisk diskriminering i arbetslivet? 
2. Hur kan skillnaden i bifallsfrekvensen mellan AD och de allmänna 
domstolarna förklaras?  
3. Hur kan skyddet mot etnisk diskriminering bli effektivare? 
1.3 Metod och material 
I min uppsats har jag använt mig av en rättsdogmatisk metod. Traditionellt 
sätt innebär denna metod att man tolkar och utreder vad som är gällande rätt 
(de lege lata). Detta gör jag genom att undersöka enligt vedertagen 
rättskällelära lag, förarbeten, rättspraxis och doktrin, samt även 
                                                 
arbetslöshetsförsäkringssystemet, studiestöd, värnplikt varor och tjänster och 
bostadsområdet.   
8 Sandra Lund, Arbetet, ”Etniskt diskriminerad får sällan rätt i AD”, publicerad 2014-10-
24, <https://arbetet.se/2014/10/24/etniskt-diskriminerad-far-sallan-ratt-i-ad/>, besökt 2017-
04-15. 
9 Susanne Fransson & Per Norberg, Att förstå lagstiftning om diskriminering och mänskliga 
rättigheter, 1 uppl., Premiss, Stockholm, 2017, s. 105f.  
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internationella rättskällor som EU-rätten och Sveriges åtaganden om 
mänskliga rättigheter. Den rättsdogmatiska metoden ger ett utrymme att 
kritiskt granska det material som behandlas och komma med förslag på 
ändringar och förbättringar (de lege ferenda).10   
 
Jag har använt mig av Arbetsmarknadsdepartementets studie ”Domar i 
diskrimineringsmål 1991–2009. En förstudie” för att undersöka hur AD och 
de allmänna domstolarna har tillämpat förbudet mot etnisk diskriminering i 
sina respektive områden. SOU 2016:87 ”Bättre skydd mot diskriminering” 
använder jag mig av för att se hur utredningen svarar på förstudiens resultat 
och på vilket sätt skillnaderna i bifallsfrekvensen mellan AD och de 
allmänna domstolarna förklaras. Slutligen analyserar jag fem rättsfall från 
AD som jag tycker illustrerar bäst domstolens ineffektiva tillämpning av 
diskrimineringsförbudet mot etnisk tillhörighet och den särskilda 
bevisbörderegeln. 
 
1.4 Forskningsläge 
Arbetsmarknadsdepartementets studie ”Domar i diskrimineringsmål 1999–
2009. En förstudie” och SOU 2016:87 ”Bättre skydd mot diskriminering” är 
de enda två verk som jag fokuserar på i min uppsats. Och varför just 
kombinationen, etnisk diskriminering i arbetslivet har så låg bifallsfrekvens.  
I övrigt är diskrimineringsrättens område ett fält med rikhaltig 
rättsvetenskaplig produktion. Franssons och Stübers bok, 
Diskrimineringslagen: en kommentar, är den naturliga insatsen till området. 
 
1.5 Avgränsningar 
I min framställning har jag fokuserat uteslutande på förbudet mot etnisk 
diskriminering i arbetslivet och dess tillämpning i domstol. Det finns också 
andra sätt att motarbeta diskriminering utöver ett förbud, men de utgör inte 
föremål för denna uppsats.  
 
Förutom förbudet mot diskriminering omfattar diskrimineringslagstiftningen 
även bestämmelser om förebyggande arbete genom aktiva åtgärder. Dessa 
bestämmelser kommer inte heller behandlas i denna uppsats.  
                                                 
10  Sandgren, Claes, Rättsvetenskap för uppsatsförfattare. Ämne, material, metod och 
argumentation, 2 uppl., Norstedts Juridik, Stockholm 2007 s. 36–37.  
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1.6 Disposition  
I uppsatsens andra kapitlet redogör jag för skyddet mot etnisk 
diskriminering i internationell och europeisk rätt. Vidare presenterar jag i 
tredje kapitlet gällande svensk rätt genom att redogöra för 
diskrimineringslagen. Jag går igenom de olika typer av diskriminering samt 
diskrimineringsgrunden etnisk tillhörighet. I slutet av kapitel tre redogör jag 
för den särskilda bevisbörderegeln. I fjärde kapitlet tas upp ”Domar i 
diskrimineringsmål 1999–2009. En förstudie.”11 som har genomförts i 
uppdrag av regeringen. Jag redogör för SOU 2016:87 ”Bättre skydd för 
diskriminering” i kapitel fem12. I sjätte kapitlet tar jag upp relevanta rättsfall 
från AD för att illustrera domstolens tillämpning av gällande lagstiftning. I 
kapitel sju analyserar jag det som har behandlats tidigare i uppsatsen och 
besvarar mina frågeställningar. Jag avslutar uppsatsen med ett avsnitt där 
jag skriver mina egna reflektioner och knyter ihop säcken.  
 
                                                 
11 Hädanefter förstudie.  
12 Hädanefter utredning.  
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2 Internationell och regional 
rätt 
2.1 Diskrimineringsrättens amerikanska 
grunder  
Diskrimineringsrätten som nationell lagstiftning har sina rötter i USA och 
Kanada och det är ett rättsområde med mycket längre tradition i 
Nordamerika än i Europa. Utvecklingen av den amerikanska 
diskrimineringsrätten har varit särskilt betydelsefull och liknande 
bestämmelser har introducerats i den europeiska rätten.13  
 
De första amerikanska bestämmelserna kom år 1941 med förbud mot 
rasdiskriminering vid federala upphandlingar inom försvarsindustrin. 
Förbudet började gälla alla federala upphandlingar under 1950-talet. År 
1964 grundades Civil Rights Act som förbjuder diskriminering av 
arbetssökande och arbetstagare på grund av ras, hudfärg, kön, religion och 
nationellt ursprung. Diskrimineringslagstiftningen i Kanada utvecklades 
först på delstatsnivå. Canadian Human Rights Act antogs år 1977 och den 
förbjuder diskriminering på grund av nationell eller etnisk bakgrund, 
religion, ålder, kön, civiltillstånd, sexuell läggning och fysiskt eller mentalt 
funktionshinder.14 
 
Några av de rättsliga principer inom amerikansk diskrimineringsrätt som 
haft påverkan på utvecklingen av diskrimineringsrätten i Europa är indirekt 
diskriminering och de regler som syftar till bevislättnad för käranden i mål 
om diskriminering.15 
 
2.2 FN 
I första artikeln i FN:s allmänna förklaring stadgas att alla människor är 
födda fria och lika i värde och rättigheter. I andra artikeln finns ett förbud 
mot diskriminering som stadgar var och en är berättigad till alla de fri och 
rättigheter som yttras i förklaringen, oavsett ras, hudfärg, kön, språk, 
religion, politisk eller annan uppfattning, nationellt eller socialt ursprung, 
                                                 
13 Fransson, Susanne & Stüber, Eberhard, Diskrimineringslagen: en kommentar, 1 uppl.,    
Norstedts juridik, Stockholm, 2010 s. 32. 
14 Ibid. s. 32. 
15 Ibid. s. 33.  
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egendom, börd eller ställning i övrigt.16 Deklarationen om de mänskliga 
rättigheterna är officiellt inte juridiskt bindande men vissa artiklar som t.ex. 
artikel 2 erhåller status som internationell sedvanerätt.17 Under andra halva 
av 1900-talet har Sverige också ratificerat många av FN:s konventioner. I 
det följande kommer jag att redogöra för tre FN-konventioner som är 
relevanta för detta arbete. 
 
1965 års FN-deklaration om avskaffande av alla former av 
rasdiskriminering ratificerades av Sverige år 1971. Enligt konventionens 
första artikel avses med begreppet rasdiskriminering ”varje skillnad, 
undantag, inskränkning eller företräde på grund av ras, hudfärg, härkomst 
eller nationellt eller etniskt ursprung som har till syfte eller verkan att 
omintetgöra eller inskränka erkännande, åtnjutande eller utövande på lika 
villkor av mänskliga rättigheter och grundläggande friheter på politiska, 
ekonomiska, sociala, kulturella eller andra områden av det offentliga livet”. 
Genom att ratificera rasdiskrimineringskonventionen har Sverige förbundit 
sig att verka för att rasdiskriminering avskaffas samt att främja jämställdhet 
mellan människor oberoende av bl.a. ras genom positiva åtgärder.18 
 
FN:s konvention om medborgerliga och politiska rättigheter (ICCPR) 
ratificerades av Sverige år 1971. Genom att ansluta sig till konventionen har 
Sverige åtagit sig att genom lagstiftning garantera att var och en skyddas 
mot åtskillnader på grund av ras, hudfärg, kön, språk, religion, politisk eller 
annan åskådning, nationell eller social härkomst, förmögenhet, börd eller 
ställning i övrigt.19 
  
1971 ratificerade Sverige FN:s konvention om ekonomiska, sociala och 
kulturella rättigheter ratificerades av Sverige år 1971. I artikel 2.2 finns en 
bestämmelse mot diskriminering där grunderna är ras, hudfärg kön, språk, 
religion, politisk eller annan uppfattning, nationellt eller socialt ursprung, 
egendom, börd eller annan status. Genom sin ratificering har Sverige bland 
annat förbundit sig att garantera de i konventionen angivna ekonomiska 
rättigheterna i förhållande till icke medborgare.20 
 
                                                 
16 United Nations, “The Universal Declaration of Human Rights”, 
<http://www.un.org/en/universal-declaration-human-rights/index.html>, besökt 2017-05-
25. 
17 Fransson & Stüber 2010, s. 24. 
18 Ibid. s. 24. 
19 Ibid. s. 25.  
20 SOU 1992:96, ”Förbud mot etnisk diskriminering i arbetslivet.”, s. 46.  
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2.3 ILO 
ILO står för Internationel Labour Organisation (Internationella 
Arbetstagarorganisationen) och är FN:s fackorgan för sysselsättnings- och 
arbetslivsfrågor. Några av ILO:s uppgifter är att främja sysselsättning och 
bättre arbetsvillkor i hela världen, samt värna om fackliga fri- och 
rättigheter.21 Sverige har bl.a. ratificerat två ILO-konventioner om 
diskriminering i arbetslivet som jag redogör för här nedan.  
 
ILO-konvention nr 111 angående diskriminering i fråga om anställning och 
yrkesutövande antogs år 1951. Sverige ratificerade och tillträde denna 
konvention år 1962. I artikel 1.1 i konventionen definieras begreppet 
diskriminering som ”varje åtskillnad, uteslutning eller företräde på grund av 
ras, hudfärg, kön, religion, politisk uppfattning, nationell härstamning eller 
socialt ursprung som har till följd att likställdhet med avseende å 
möjligheter eller behandling i fråga om anställning och yrkesutövning om 
omintetgöres eller beskäres”.22 
 
År 1985 trädde ILO-konvention nr 158 om uppsägning av anställningsavtal 
på arbetsgivarens initiativ i kraft. Enligt denna konvention utgör ras, 
hudfärg, kön, civilstånd, familjeansvar, havandeskap, religion, politisk 
uppfattning, nationell härstamning eller socialt ursprung inte giltiga skäl för 
uppsägning.23 
 
2.4 EKMR  
År 1949 bildades Europarådet som ett organ för mellanstatligt samarbete. 
Man arbetar främst med att befrämja demokrati, mänskliga rättigheter och 
respekt för rättsstatens principer, 47 länder, inklusive Sverige, är medlem i 
Europarådet idag. Den europeiska konventionen om skydd för de mänskliga 
rättigheterna och de grundläggande friheterna (EKMR) är en av de 
viktigaste konventioner som antagits av Europarådet. Konventionen 
undertecknades i Rom år 1950 och bygger på FN:s konvention om de 
mänskliga rättigheterna från 1948. I Sverige trädde konventionen i kraft 
1953 och sedan 1995 gäller den som svensk lag (1994:1219). I 
konventionen finns bestämmelser om förbud mot diskriminering. Enligt 
artikel 14 ska konventionens fri- och rättigheter säkerställas utan åtskillnad 
på grund av kön, ras, hudfärg, språk religion, politisk eller annan åskådning, 
                                                 
21 Fransson & Stüber 2010, s. 28. 
22 Ibid. s. 28f.  
23 Ibid. s. 29.  
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nationellt eller socialt ursprung, tillhörighet till nationell minoritet, 
förmögenhet, börd eller ställning i övrigt. Konventionens efterlevnad 
övervakas av Europarådet. Enskilda personer, grupper av enskilda personer 
och NGO:s kan vända sig till den europeiska domstolen för de mänskliga 
rättigheterna (Europadomstolen), förutsatt att de nationella rättsmedlen är 
uttömda. Europadomstolen fastställer om den berörda staten har brutit mot 
EKMR eller inte. Domen blir folkrättsligt bindande för staten, men kan inte 
i sig undanröja ett beslut som har fattats av en nationell myndighet eller 
domstol. Sverige har dock gått längre och i lag föreskrivit att svenska 
domstolar, inklusive AD, är skyldiga att följa Europadomstolens praxis och 
åsidosätta lagbestämmelser som strider mot den.24 
 
2.5 EU-rätt 
EU-rätten utgör en av de viktigaste källorna till utvecklingen av den svenska 
diskrimineringslagstiftningen. Enligt artikel 19 FEUF har unionen rätt att 
vidta åtgärder mot diskriminering på grund av kön, ras, etniskt ursprung, 
religion eller övertygelse, funktionshinder, ålder eller sexuell läggning. I 
artikel 18 FEUF finns ett generellt förbud mot diskriminering på grund av 
nationalitet. EU har antagit flera direktiv gällande diskriminering med grund 
i denna artikel. Det finns två EU-direktiv som är relevanta för reglerna om 
etnisk diskriminering i arbetlivet: rådets direktiv 2000/43/EG om 
genomförandet av principen om likabehandling av personer oavsett deras 
ras eller etniska ursprung (direktivet mot etnisk diskriminering) samt rådets 
direktiv 2000/78/EG om inrättandet av en allmän ram för likabehandling 
inom arbetslivet (arbetslivsdirektivet). Genom diskrimineringslagen har 
dessa två direktiv införts i svensk rätt.  
 
I arbetslivsdirektivet behandlas diskriminering i arbetslivet i en vidsträckt 
bemärkelse. Enligt artikel 1 är syftet med direktivet att fastställa en allmän 
ram för bekämpning av diskriminering i arbetslivet på grund av religion 
eller övertygelse, funktionshinder, ålder eller sexuell läggning, för att 
principen om likabehandling ska kunna genomföras i medlemsstaterna. 
Diskrimineringsgrunderna som räknas upp i denna artikel utgör en 
uttömmande lista. Diskrimineringsgrunden etnisk tillhörighet omfattas 
således inte av detta direktiv. Här tar jag upp detta direktiv då många gånger 
diskriminering på grund av religion kan också vara diskriminering på grund 
av etnisk tillhörighet. Det finns ett särskilt direktiv, direktivet mot etnisk 
diskriminering som behandlar etnisk tillhörighet. I artikel 1 stadgas att syftet 
                                                 
24 Fransson & Stüber 2010, s. 29ff; Lag (1994:1219) om den europeiska konventionen 
angående skydd för de mänskliga rättigheterna och grundläggande friheterna.   
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med direktivet mot etnisk diskriminering är att fastställa en ram för 
bekämpning av diskriminering på grund av ras eller etniskt ursprung för att 
genomföra principen om likabehandling i medlemsstaterna. Direktivet 
omfattar arbetslivet i vid mening, men också flera andra områden, t.ex. olika 
typer av sociala förmåner, utbildning och tillhandahållande av varor och 
tjänster.25 
 
                                                 
25 Fransson & Stüber 2010, s. 34f; Ellis, Evelyn: EU Anti-Discrimination Law, Oxford EC 
Law Library, Oxford University Press, Oxford 2005, s.14.  
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3 Diskrimineringslagen och 
förbudet mot etnisk 
diskriminering  
3.1 Diskrimineringslagen  
3.1.1 Historik  
Den första lagen mot etnisk diskriminering i svensk rätt kom år 1986. Lagen 
inrättade en ombudsman som skulle verka mot etnisk diskriminering. I den 
nya lagen fanns det dock inga regler som sanktionerade diskriminering.26 
Det var först år 1994 som ett förbud mot etnisk diskriminering och 
möjlighet till skadestånd infördes i svensk rätt.27 Genom en lagändring 1999 
kom också ett krav på aktiva åtgärder från arbetsgivaren, vilket innebär att 
arbetsgivaren är skyldig att förebygga och förhindra att någon utsätts för 
diskriminering.28 En lag med diskrimineringsförbud gällande bl.a. etnicitet 
på högskolan stiftades 2001 och år 2003 kom en lag som förbjöd etnisk 
diskriminering på fler områden, exempelvis beträffande tillhandahållande av 
varor och tjänster, medlemskap i organisationer, på bostadsmarknaden och 
gentemot det offentliga i form av socialtjänst och arbetsmarknadspolitisk 
verksamhet.29 
 
3.1.2 2008 års diskrimineringslag  
Den gällande diskrimineringslagen är från 2008 och omfattar ett stort antal 
samhällsområden och sju olika diskrimineringsgrunder; kön, 
könsöverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhörighet, religion eller 
annan trosuppfattning, funktionshinder, sexuell läggning eller ålder. Den 
nya diskrimineringslagen har ersatt sju tidigare lagar som behandlade olika 
diskrimineringsgrunder.30 Enligt 1 kap 1 § DL har lagen som syfte att 
                                                 
26 Lag (1986:442) mot etnisk diskriminering.  
27 Lag (1994:134) mot etnisk diskriminering. 
28 Lag (1999:130) om åtgärder mot diskriminering i arbetslivet på grund av etnisk 
tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning. 
29 Lag (2001:1286) om likabehandling av studenter i högskolan; Lag (2003:307) om förbud 
mot diskriminering.   
30 Fransson & Stüber 2010, s. 23 och 48; Den nuvarande diskrimineringslagen har ersatt 
följande lagar: jämställdhetslagen (1991:433), Lagen (1999:130) om åtgärder mot 
diskriminering i arbetslivet på grund av etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning, 
Lagen (1999:132) om förbud mot diskriminering i arbetslivet på grund av funktionshinder, 
Lagen (1999:133) om förbud mot diskriminering i arbetslivet på grund av sexuell 
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motverka diskriminering och främja lika rättigheter och möjligheter. I 
förarbeten framhålls också att ”diskrimineringslagstiftningen syftar till att 
värna principen om alla människors lika värde och allas rätt att bli 
behandlade som individer på lika villkor”.31 
 
Diskrimineringslagen omfattar arbetslivet i vid bemärkelse.32 I 2 kap 1§ 1 st 
DL stadgas att en arbetsgivare inte får diskriminera den som hos 
arbetsgivaren är arbetstagare, gör en förfrågan om eller söker arbete, söker 
eller fullgör praktik eller står till förfogande för att utföra eller utför arbete 
som inhyrd eller inlånad arbetskraft. Nytt för 2008 års lag är att den som gör 
förfrågan om arbete också åtnjuter skydd.33 
 
3.2 Direkt diskriminering, indirekt 
diskriminering och trakasserier  
I 1 kap 4 § stadgas att med diskriminering avses direkt diskriminering, 
indirekt diskriminering, trakasserier, sexuella trakasserier och instruktioner 
att diskriminera. Nedan kommer jag endast att redogöra för direkt och 
indirekt diskriminering samt trakasserier.  
 
3.2.1 Direkt diskriminering  
Direkt diskriminering föreligger när någon missgynnas genom att behandlas 
sämre än någon annan behandlas, har behandlats eller skulle ha behandlats i 
en jämförbar situation, om missgynnandet har samband med någon av 
diskrimineringsgrunderna.34 Bestämmelsen är byggt kring tre objektiva 
rekvisit; missgynnande, jämförbar situation och orsakssamband. Det finns 
inte någon subjektiv rekvisit som uppsåt eller oaktsamhet i denna 
bestämmelse.35  
 
För att kunna tillämpa regeln om direkt diskriminering någon måste ha blivit 
missgynnad, vilket innebär att denne ska ha försatts i en sämre situation 
eller gått miste om en förbättring. Missgynnande handlar typiskt om en 
faktisk förlust, obehag eller något likande. Skälet till handlandet har ingen 
                                                 
läggning, Lagen (2001:1286) om likabehandling av studenter i högskolan, Lagen 
(2003:307) om förbud mot diskriminering och Lagen (2006:67) om förbud mot 
diskriminering och annan kränkande behandling av barn och elever. 
31 Prop. 2007/08:95, ”Ett starkare skydd mot diskriminering”, s. 79.  
32 Fransson & Stüber 2010, s. 48. 
33 Ibid. s. 135.  
34 1 kap 4§ 1p DL.  
35 Fransson & Stüber 2010, s. 70.  
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betydelse för att fastställa huruvida rekvisitet om missgynnande är uppfyllt. 
Inte bara vidtagandet av en handling utan även underlåtenhet att handla som 
leder till ett missgynnande omfattas av definitionen. Några exempel på 
missgynnande är t.ex. att inte bli kallad på en intervju eller att inte få en 
anställning.36 Vidare ska missgynnandet kunna visas genom en jämförelse 
med någon i en jämförbar situation. Den andra personen ska t.ex. ha en 
annan etnisk tillhörighet. Jämförelsen kan vara faktiskt eller hypotetiskt. 
Diskrimineringsförbudet har som utgångspunkt likabehandlingsprincipen, 
och i begreppet jämförbar situation finns en form av rättvisetänkande. I 
förarbetena framhålls också att ”Jämförelsen blir dock rättvisande endast om 
personerna befinner sig i situation där det är rimligt att eller naturligt att 
jämföra dem med varandra.”37 T.ex. två personer som söker samma jobb 
men inte har likvärdiga meriter befinner sig inte i samma situation och att 
göra en jämförelse i en sådan situation skulle inte visa om diskriminering 
har skett.38 Den sista förutsättningen är att det ska finnas ett orsakssamband 
mellan missgynnandet och diskrimineringsgrunden. Det föreligger inget 
orsakssamband om personen som påstås ha diskriminerat inte haft 
kännedom om diskrimineringsgrunden. Sambandet mellan den 
diskriminerande handlingen, bemötandet eller underlåtenheten och 
diskrimineringsgrunden kan vara antigen starkt eller svagt. Ett starkt 
samband föreligger när det finns en avsikt att diskriminera men en sådan 
avsikt är inte nödvändig. Ett orsakssamband finns även i de situationer där 
diskrimineringsgrunden utgör en av flera orsaker till handlandet, 
bemötandet eller underlåtenheten.39 
 
3.2.2 Indirekt diskriminering  
I 1 kap 4 § 2 p stadgas att indirekt diskriminering medför ”att någon 
missgynnas genom tillämpning av en bestämmelse, ett kriterium eller ett 
förfaringssätt som framstår som neutralt men som kan komma att särskilt 
missgynna personer med visst kön, viss könsöverskridande identitet eller 
uttryck, viss etnisk tillhörighet, viss religion eller annan trosuppfattning, 
visst funktionshinder, viss sexuell läggning eller viss ålder, såvida inte 
bestämmelsen, kriteriet eller förfaringssättet har ett berättigat syfte och de 
medel som används är lämpliga och nödvändiga för att uppnå syftet.” 
Det är alltså tre rekvisit som ska vara uppfyllda; särskilt missgynnande, 
jämförelse och intresseavvägning, för att bestämmelsen ska vara tillämplig. 
Missgynnandet innebär på samma sätt som vid direkt diskriminering att 
                                                 
36 Fransson & Stüber 2010, s. 70f. 
37 Prop. 2007/08:95 s. 487. 
38 Fransson & Stüber 2010, s.73. 
39 Ibid. s. 78f.  
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någon lidit skada, utsätts för obehag eller fått lida någon annan nackdel. 
Skillnaden här är att missgynnandet är resultatet av tillämpningen av en 
bestämmelse, kriterium eller förfaringssätt som framstår som neutral men 
som oftast missgynnar människor som hör till en viss grupp. Vidare ska det 
göras en faktisk jämförelse mellan den grupp som personen tillhör och en 
annan grupp. För att indirekt diskriminering ska anses föreligga måste det 
finnas en betydande skillnad i gruppernas möjlighet att uppfylla kravet. 
Jämförelsen kan endast vara faktiskt och inte hypotetiskt. Förbudet mot 
indirekt diskriminering utgör en intresseavvägningsregel uppbyggd kring 
den s.k. proportionalitetsprincipen. Proportionalitetsprincipen består av tre 
förutsättningar: ett objektivt sett godtagbart syfte med bestämmelsen, 
kriteriet eller förfaringssättet och tillämpningen av bestämmelsen, kriteriet 
eller förfaringssättet är både nödvändig och lämplig. En intresseavvägning 
ska göras för att avgöra huruvida dessa förutsättningar är uppfyllda i det 
enskilda fallet. Ifall de är uppfyllda föreligger inte något missgynnande och 
därmed inte heller indirekt diskriminering.40   
 
Språkkrav för ett arbete utgör ett typiskt exempel på indirekt diskriminering. 
Det är typiskt sett svårare att uppfylla ett krav på god svenska för den som 
har invandrat till Sverige. Om någon inte blir anställd på grund av ett 
språkkrav föreligger ett missgynnande som är kopplad till personens 
etnicitet. När det finns ett godtagbart syfte kan språkkrav ändå anses vara 
godtagbara. Det finns dock en gräns för när en arbetsgivare fäster för stor 
betydelse vid språkkravet.41 
 
3.2.3 Trakasserier  
I 1 kap 4 § 3 p DL stadgas att trakasserier är ett uppträdande som kränker 
någons värdighet och som har samband med någon av 
diskrimineringsgrunderna kön, könsöverskridande identitet eller uttryck, 
etnisk tillhörighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionshinder, 
sexuell läggning eller ålder.  
 
Handlingarna ska vara oönskade och det är den som utsätts för handlingarna 
som avgör om beteendet är kränkande eller inte. De kan vara av fysisk eller 
verbal natur eller bestå av något annat. Exempel på sådana handlingar utgör 
nedsättande tillmälen, kränkande gester, kommentarer om beteenden eller 
utseende och förlöjligande eller förnedringar. Trakasserier ska i första hand 
vara riktade till en eller flera personer men de kan riktas mot grupper också. 
                                                 
40 Fransson & Stüber 2010, s. 82ff. 
41 Fransson, Susanne & Norberg, Per, Att lagstifta om diskriminering, SNS förlag, 
Stockholm, 2007, s. 41.  
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För att uppfylla rekvisitet om insikt hos svaranden måste den som anser sig 
trakasserad ha gjort klart att beteendet var oönskat, om det inte rör sig om 
sådana omständigheter att det utan vidare måste ha stått klart för personen 
att beteendet var kränkande. Det ska också finnas ett orsakssamband mellan 
handlingen eller beteendet och någon av diskrimineringsgrunderna. 42 
 
Arbetsgivare har ett ansvar att agera mot trakasserier på arbetsplatsen. 
Enligt 2 kap. 3 § DL är en arbetsgivare skyldig att utreda och vidta åtgärder 
om den får reda på att en arbetstagare blir utsatt för trakasserier av en annan 
arbetstagare. 
 
3.3 Diskrimineringsgrunden etnisk 
tillhörighet  
Enligt 1 kap 1 § i lagen (1999:130) om åtgärder mot diskriminering i 
arbetslivet på grund av etnisk tillhörighet, religion eller annan 
trosuppfattning avses med etnisk tillhörighet att någon hör till en grupp av 
personer som har samma nationella eller etniska ursprung, ras eller hudfärg. 
I den nuvarande diskrimineringslagen stadgas i 1 kap § 5 att med etnisk 
tillhörighet menas nationellt eller etniskt ursprung, hudfärg eller annat 
liknande förhållande. Begreppet ”ras” är numera borttagen. Det är ett 
begrepp som den svenska lagstiftningen inte längre vill använda i 
lagstiftningen och dess definition är väldigt omdiskuterad.43 Enligt 
förarbetena är anledningen till detta att ordet kan ”befästa ras som en 
existerande kategori”.44 Enligt Fransson och Norberg kan termer som ras 
vara nödvändiga för att sätta upp normer för vad som är tillåten respektive 
otillåten handling.45 
 
I jämförelse med etniskt ursprung utgör begreppet estnisk tillhörighet ett 
vidare begrepp då det innefattar även hudfärg och nationellt ursprung.46  
I definitionen innefattas också förmodad etnisk tillhörighet. Den etniska 
tillhörigheten som är anledningen till diskrimineringen utgör egentligen inte 
personens etniska tillhörighet i sådana fall.47 För att diskriminering ska 
föreligga räcker det med att den etniska tillhörigheten utgör en av flera skäl 
till den missgynnande behandlingen. Det krävs inte heller att personen 
                                                 
42 Fransson & Stüber 2010, s. 90ff; Prop. 2002/03:65 s. 97; Prop. 2007/08:95 s. 492f.  
43 SOU 2006:26 del I s. 287–310. 
44 Prop. 2007/08:95 s. 120. 
45 Fransson & Norberg 2017, s. 71.  
46 Prop. 2002/03:65 s. 79.  
47 Ibid. s. 91.  
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identifierar sig som tillhörande en viss etnisk grupp.48 Om en arbetsgivare 
felaktigt tror att en person är rom och missgynnar denne så är det etnisk 
diskriminering även om arbetsgivaren och personen har samma etniska 
ursprung. Det är således diskrimineringsgrunden och inte individet som 
skyddet mot diskriminering grundar sig på. 
 
3.4 Bevisbörderegeln  
I 6 kap 3 § DL stadgas att ”om den som anser sig ha blivit diskriminerad 
eller utsatt för repressalier visar omständigheter som ger anledning att anta 
att han eller hon har blivit diskriminerad eller utsatt för repressalier, är det 
svaranden som ska visa att diskriminering eller repressalier inte har 
förekommit.” Denna bestämmelse utgör en regel om bevisning som ska 
tillämpas i diskrimineringstvister och i mål om förbud mot repressalier. Till 
skillnad från bevisreglerna i skadeståndsrätt och straffrätt medför 
diskrimineringslagens bevisregler en bevislättnad för kärandesidan. Denna 
regel har beskrivits som en presumtionsregel av Högsta domstolen (HD) i 
NJA 2006 s 170. HD har vidare uttalat att omständigheterna som är 
presumerade ska bestämmas vid rättstillämpningen i det enskilda fallet. De 
omständigheter som ger denna presumerande effekt ska bevisas genom att 
göras åtminstone antagliga. Bestämmelsen ska inte tolkas som en regel om 
delad bevisbörda vilket skulle innebära att all bevisning värderas i ett 
sammanhang och att den avsedda bevislättnaden för käranden i praktiken 
inte uppnås.49 
   
                                                 
48 Prop. 1997/98:177 s. 26.  
49 NJA 2006 s 170. 
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4 Domar i diskrimineringsmål 
1999–2009. En förstudie.  
Under 2010 redovisades på uppdrag av Regeringskansliet en förstudie om 
domar i diskrimineringsmål hos AD och de allmänna domstolarna.50 Syftet 
med förstudien var att analysera domar i diskrimineringsmål för att ge en 
helhetsbild av de skillnader som kan förekomma mellan de två 
domstolsslagen bl.a. när det kommer till utgången av målen och, om det är 
möjligt, att också förklara dessa skillnader. Materialet som ligger till grund 
för denna förstudie täcker en period av tio år. Förstudien visar på mycket 
påtagliga skillnader mellan diskrimineringsmål som prövats i AD och 
diskrimineringsmål som prövats i de allmänna domstolarna.51 I nästa avsnitt 
kommer jag att närmare redogöra för dessa skillnader. 
 
4.1 Domar i diskrimineringsmål  
I analysen av domarna i diskrimineringsmål från AD och de allmänna 
domstolarna tar man upp olika parametrar som återkommer i domarna. I min 
redogörelse har jag valt att fokusera på följande parametrar: 
bifallsfrekvensen, bevisbörderegelns tillämpning av domstolarna, vilken typ 
av diskriminering som prövats, förekomsten av muntlig förhandling, 
ombudsmännens bifallsfrekvens när de fört talan i domstol, tiden som 
förflutit från det att den diskriminerande handlingen ägt rum tills en 
lagakraftvunnen dom, samhällsområden och slutligen grunden för 
diskriminering. Vad gäller grunden för diskriminering redovisar jag endast 
för diskrimineringsgrunden etnisk tillhörighet.52 
 
4.1.1 Arbetsdomstolen 
Av förstudien framkommer att de analyserade domarna från AD för 
perioden 1 maj 1999–1 december 2009, har införskaffats från det offentliga 
rättsinformationssystemet Lagrummet, söksidan för Vägledande 
avgöranden. Domstolsverket är den myndighet som ansvarar för denna del 
av systemet. Till grund för denna analys har även två äldre 
sammanställningar av domar i diskrimineringsmål från AD använts.53 
                                                 
50 Arbetsmarknadsdepartementet (2012). Domar i diskrimineringsmål 1999–2009. En 
förstudie. Dnr A2011/188/DISK. 
51 Ibid. s. 3.  
52 Ibid. s. 6. 
53 Ibid. s. 6. 
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Under perioden 1 maj 1999 till 1 december 2009 har AD prövat en 
diskrimineringsfråga i 41 domar. Av dessa 41 domar har endast åtta av dem 
bifallits helt eller delvis, vilket utgör 19,5% av antalet analyserade domar. 
Endast ett av bifallen avser etnisk diskriminering. 23 av de 41 analyserade 
domarna har emellertid handlat om diskriminering på grund av etnisk 
tillhörighet och som nämnts ovan har endast en av dem bifallits, vilket utgör 
en bifallsfrekvens på 4,3%. Om man tittar på hur många mål som förts i AD 
av ombudsmän mot diskriminering är bifallsfrekvensen för Ombudsmannen 
mot etnisk diskriminering 7,1% (14 mål och varav ett bifall). Av förstudien 
framgår vidare att bara ett litet antal mål avser överklagande från tingsrätten, 
närmare bestämt 3 av 41. Återstående mål har förts direkt i AD där AD varit 
både första och sista instans.54  
 
I förstudien förekommer också uppgifter om när AD har refererat och 
tillämpat bevisbörderegeln. Av totalt 41 domar har bevisbörderegeln 
tillämpats i 32 och av dessa 32 domar har 17 handlat om diskriminering på 
grund av etnisk tillhörighet. Käranden har lyckats visa omständigheter som 
ger anledning att anta att diskriminering förekommit i 5 av dessa fallen eller 
29,4% av fallen. I 4 av dessa 5 fall har svarandesidan lyckats visa att 
diskriminering inte förekommit, vilket utgör 80% av fallen. Enligt 
redovisade uppgifter verkar kärandesidan ha påtagligt sämre möjligheter att 
uppfylla sin bevisbörda i mål om diskriminering på grund av etnisk 
tillhörighet i jämförelse med övriga diskrimineringsgrunder. Det finns också 
uppgifter om vilken typ av diskriminering som varit föremål för prövning. 
Det har varit fråga om direkt diskriminering, indirekt diskriminering och 
trakasserier. I 35 fall har domstolen prövat direkt diskriminering medan i 15 
fall har domstolen prövat indirekt diskriminering. Domstolen har prövat 
trakasserier i 6 fall. Direkt och indirekt diskriminering har prövats 
tillsammans i 13 fall. Det förekommer även två fall om instruktion att 
diskriminera55 och repressalier56, vilka också avsåg direkt diskriminering.57    
 
Man har också tittat på förekomsten av muntlig förhandling 
(huvudförhandling) i diskrimineringsmål och på tidsperioden från det att 
den diskriminerande handlingen har ägt rum till dess att dom i målet har 
vunnit laga kraft. Det har konstaterats att under perioden 1999–2009, har 
samtliga diskrimineringsmål avgjorts efter huvudförhandling. Käranden och 
svaranden har åberopat muntlig bevisning i alla mål förutom ett. När det 
gäller tiden från det att den diskriminerande händelsen inträffade tills en 
                                                 
54 Dnr A2011/188/DISK s. 6 f. 
55 AD 2009 nr 16.  
56 AD 2006 nr 126. 
57 Dnr A2011/188/DISK s. 6 ff. 
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lagakraftvunnen dom, har syftet varit att undersöka huruvida tidsfaktorn har 
haft någon inverkan på utgången i diskrimineringsmål. Här ska det betonas 
att måtten är ungefärliga i vissa fall där det inte gått att härleda exakt datum 
för händelsen eller händelserna. I mål om diskriminering på grund av etnisk 
tillhörighet uppgår den genomsnittliga tiden till 28,5 månader.58 
 
4.1.2 Allmänna domstolar 
Av förstudien framgår att bifallsfrekvens i de allmänna domstolarna är 
avsevärt högre än i AD med en bifallsfrekvens på 70,8%. Ombudsmännen 
har fört talan i 23 diskrimineringsmål av totalt 24 och endast 6 av dem har 
avslagits. Detta utgör en bifallsfrekvens på 73,9% för ombudsmännen. När 
det gäller diskriminering på grund av etnisk tillhörighet uppgår 
bifallsfrekvensen till 80% med 12 bifall av 15 fall. Det har vidare 
konstaterats att de mest berörda samhällsområden är området varor, tjänster 
och bostäder (20 av 24 diskrimineringsmål). Socialtjänsten (1 mål), 
socialförsäkringssystemet (1 mål) och hälso-och sjukvård (2 mål) har också 
varit representerade.59  
 
Vad gäller bevisbörderegeln så har den refererats till och tillämpats av 
domstolarna i alla analyserade mål förutom i 5 mål där olika formaliafrågor 
behandlades och diskrimineringsfrågan inte togs upp. Det är således 19 fall 
där bevisbörderegeln har tillämpats och i 18 av dessa har Ombudsmännen 
mot diskriminering fört talan. Det är endast i ett fall där kärandesidan inte 
lyckats göra antagligt att diskriminering förekommit och enbart ett fall där 
svarandesidan har kunnat visa att diskriminering inte förekommit. I 
förstudien finns även uppgifter om vilken typ av diskriminering som varit 
föremål för prövning. I samtliga fall har direkt diskriminering åberopats och 
prövats. Direkt och indirekt diskriminering har prövats tillsammans i 3 fall. 
Vidare har direkt diskriminering och trakasserier prövats tillsammans i 5 
fall. Sexuella trakasserier, instruktioner att trakassera eller repressalier har 
inte åberopats i något fall.60 
 
När det kommer till förekomsten av muntlig förhandling 
(huvudförhandling) i diskrimineringsmål har det funnits en sådan i samtliga 
fall utom två. I ett av dessa fall har de sakliga omständigheterna varit 
ostridiga och i det andra har diskriminering medgivits. I övriga fall, som har 
avgjorts efter huvudförhandling, har både käranden och svaranden lagt fram 
muntlig bevisning. Vidare visar förstudien att den genomsnittliga tiden från 
                                                 
58 Dnr A2011/188/DISK s. 8 f.  
59 Ibid. s. 10. 
60 Ibid. s. 9 f. 
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det att en händelse har inträffat och domen vunnit laga kraft i 
diskrimineringsmål vid de allmänna domstolarna är 35 månader, den 
kortaste tiden uppgår till 14 månader och den längsta tiden är 54 månader.61 
Även här ska det framhållas att måtten är approximativa i de fall där helt 
korrekta datum för händelserna inte kunnat härledas och i andra fall har 
tiden inte överhuvudtaget kunnat beräknas utifrån befintligt material. 
 
4.1.3 En jämförande analys – Hur kan 
skillnaden i bifallsfrekvensen förklaras?  
Det har fastställts att diskrimineringsmål i AD ibland innehåller yrkanden 
som grundar sig på annan lagstiftning än diskrimineringslagstiftningen. I 
denna punkt är förstudiens teori att en sådan talan till sin natur är mer 
komplicerad och kan resultera i att diskrimineringsfrågorna blir 
undangömda. Dock har det inte kunnat hämtas något tydligt stöd för en 
sådan teori från materialet. Det finns dock tecken på att 
diskrimineringsfrågan förlorat fokus i några sådana fall.62 
 
Förstudien har fastställt att det i vissa fall åberopats flera former av 
diskriminering i ett och samma mål, t.ex. direkt diskriminering, indirekt 
diskriminering och trakasserier. Detta har varit ganska vanligt i AD men 
mindre vanligt i de allmänna domstolarna. Enligt förstudien kan varje 
påstående om diskriminering i samma mål inte vara lika starkt underbyggt.63 
Denna teori säger att om det förekommer flera olika yrkanden om 
diskriminering i samma mål, kan det leda till att den huvudsakliga grunden 
för diskriminering inte står i centrum. Det har noterats att i flera fall i AD 
finns en klar obalans mellan yrkandena vilket ger visst stöd för denna 
teori.64 En större koncentration av processen till tydliga överträdelser av ett 
diskrimineringsförbud skulle rimligtvis göra att man fokuserar mer på den 
huvudsakliga grunden. Det framhålls vidare att diskriminering typiskt sett är 
svårt att bevisa, speciellt i arbetslivet.65 Även av denna anledning är det 
ömmande att fokusera yrkanden och processföring i de påståenden om 
diskriminering som har en sannolik chans att vinna framgång.66  
 
Vid en jämförelse mellan målen i AD och målen i de allmänna domstolarna 
har det konstaterats att prövningen och bedömningen av frågorna om 
                                                 
61 Dnr A2011/188/DISK s. 10 f. 
62 Ibid. s. 11; AD 2002 nr 45; AD 2004 nr 44; AD 2009 nr 4. 
63 Dnr A2011/188/DISK s. 12.  
64 AD 2002 nr 27; AD 2009 nr 4; AD 2009 nr 87. 
65 Prop. 1997/98:177; Prop. 2002/03:65 s. 105 f. 
66 Dnr A2011/188/DISK s. 12.  
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diskriminering väsentligt skiljer sig i komplexitet. Trots att 
diskrimineringsmålen i allmän domstol till sin natur är komplicerade i både 
rättsligt och processuellt hänseende67, förekommer markanta skillnader 
mellan prövningen av diskriminering i arbetslivet och övriga 
samhällsområden enligt förstudien. När det gäller diskriminering i 
arbetslivet handlar det vanligtvis om anställningssituationer där omfattande 
bedömningar och avväganden om rekryteringsförfarande och meriter som 
utbildning, erfarenhet och personlig lämplighet genomförs. I materialet från 
de allmänna domstolarna förekommer främst diskriminering i anslutning till 
erbjudande av varor, tjänster eller bostäder som typiskt sett är enklare att 
bedöma och går att prövas mot åberopad bevisning. Alla har i princip rätt att 
handla i en affär eller beställa mat i en restaurang. Detta konstaterade har 
gett upphov till en annan teori som anser att diskrimineringsfrågorna i 
arbetslivet skulle få en mer dominerande ställning om de prövades i samma 
ordning som diskrimineringsfrågorna vid de allmänna domstolarna.68 
 
Av förstudien framgår vidare att den muntliga bevisningen som åberopas av 
diskrimineringsombudsmännen i ett stort antal domar från AD har varit 
relativt svag, i vart fall så som den beskrivs i domarna. Motsvarande 
synpunkter kan endast i undantagsfall ställas på ombudsmannens 
processföring vad gäller domar från de allmänna domstolarna.69  
 
En annan viktig fråga som har samband med de tydliga skillnaderna i 
bifallsfrekvens mellan AD och de allmänna domstolarna är tillämpningen av 
den s.k. bevisbörderegeln. Det har noterats att AD vanligtvis redovisar den 
rättsliga bakgrunden för bevisbörderegeln men det upplevs emellanåt som 
svårt att förstå hur den tillämpas t.ex. om, hur, och när domstolen har 
fördelat bevisbördan.70 Tillämpningen av regeln är däremot lättare att följa i 
domar från de allmänna domstolarna. En annan tydlig skillnad som 
konstaterats är att i domarna från de allmänna domstolarna redovisas 
bevisbörderegeln som en presumtionsregel i enlighet med HD:s dom NJA 
2006 s. 170. I AD:s domar iakttas inte ett motsvarande uttrycksätt och 
domstolen tycks inte ta hänsyn till s.k. bevispresumtioner i sin bedömning.71 
Det har också noterats att det finns uppenbara skillnader mellan AD och de 
allmänna domstolarna vad gäller första ledet i bevisbörderegeln. Det verkar 
vara vanligare för käranden att göra diskriminering antagligt vid de 
allmänna domstolarna medan det motsatta verkar gälla i AD. Det har vidare 
konstaterats att det finns tydliga skillnader mellan AD och de allmänna 
                                                 
67 Stockholms tingsrätt i mål T 10670–07 m.fl. 2002 -11-03.  
68 Dnr A2011/188/DISK s. 12.  
69 Ibid. s. 12 f. 
70 AD 2002 nr 128; AD 2006 nr 60; AD 2009 nr 4; AD 2002 nr 45; AD 2005 nr 69; Dnr 
A2011/188/DISK s. 13. 
71 AD 2008 nr 47; Dnr A2011/188/DISK s. 13. 
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domstolarna även i det andra ledet i bevisbörderegeln. Det verkar vara fler 
domar från de allmänna domstolarna där svaranden inte lyckas styrka att 
diskriminering inte förekommit än domar från AD.72 
 
Efter de ovan redovisade iakttagelserna säger förstudien att det rimliga 
antagandet i sammanhanget är att den s.k. bevisbörderegeln i 
diskrimineringslagarna tillämpas olika av AD och de allmänna domstolarna. 
Under förutsättningen att detta antagande är korrekt kan en förklarande teori 
möjligen vara den utveckling som ägt rum beträffande frågan om 
bevislättnad i diskrimineringsmål. AD har tillämpat en bevislättnadsregel av 
mer eller mindre samma innehåll långt innan diskrimineringslagarna 
kompletterandes i detta avseende.73 Till följd av AD:s rättspraxis har det i 
förarbeten gjorts uttalanden som ger stöd för att bedöma bevisbörderegeln 
som en regel om delad bevisbörda och inte som en renodlad 
presumtionsregel.74 De allmänna domstolarna följer dock HD:s tolkning av 
samma regel.75  
 
Vad gäller förekomsten av muntlig förhandling (huvudförhandling) och 
muntlig bevisning i diskrimineringsmål har det inte iakttagits någon skillnad 
domstolarna emellan. I princip alla mål har avgjorts efter huvudförhandling. 
Följaktligen är förutsättningarna för en rättssäker handläggning liknande. 
När det kommer till tiden mellan den diskriminerande händelsen och en 
lagakraftvunnen dom, har det konstaterats att det inte finns några skillnader 
mellan domstolarna och det har heller inte hittats några säkra samband 
mellan tidsfaktorn och målens utgång.76 
 
4.2 Förstudiens överväganden och 
förslag  
Efter genomgången av domarna i diskrimineringsmål har det konstaterats att 
vissa frågor behöver analyseras och belysas lite närmare. Dessa frågor är 
tillämpningen av bevisbörderegeln, de skilda instansordningarna för 
diskrimineringsmål i arbetslivet och diskrimineringsmål på övriga 
samhällsområden och ombudsmännens processföring. I följande avsnitt 
kommer jag att redovisa för förstudiens överväganden kring dessa tre 
problemställningar samt redogöra för förstudiens förslag. Det understryks 
                                                 
72 Dnr A2011/188/DISK s. 13 f.  
73 Ibid. s. 14.  
74 Prop. 1997/98:177 s. 38 ff.; Prop. 2002/03:65 s. 103 ff.; SOU 2006:22 s. 402 ff.  
75 Dnr A2011/188/DISK s. 14.  
76 Ibid. s. 14.  
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att förslagen ska ses som alternativa lösningar och inte som en 
helhetslösning.77 
 
4.2.1 Bevisbörderegeln  
Förstudien har konstaterat att det verkar finnas en tydlig skillnad i 
tillämpningen av den speciella bevisbörderegeln mellan AD och de 
allmänna domstolarna. Det är inte enbart skillnaderna i resultat, t.ex. 
möjligheten för käranden att uppfylla sin bevisbörda, utan även i hur 
domstolarna redovisar regelns tillämpning, dvs. som en regel om delad 
bevisbörda eller som en presumtionsregel.78 
 
De flesta civilrättsliga lagar innehåller inga särskilda bestämmelser som 
anger vilken sida som har bevisbördan eller med vilken styrka bevisningen 
ska föras. I de flesta av fallen anger de materiella bestämmelserna indirekt 
bevisbördans placering och beviskravet. Om dessa lagbestämmelser inte 
indikerar nånting i denna fråga gäller som huvudregel att den som påstår 
något i en rättslig tvist ska styrka påståendet.79 
 
Det var EU-domstolen som ursprungligen utvecklade principerna för 
fördelning av bevisbördan mellan parter i diskrimineringsmål. År 1997 
kodifierades EU-domstolens praxis i det s.k. bevisbördedirektivet (direktiv 
97/80/EG). Enligt artikel 4.1 i direktivet ska medlemsstaterna, i enlighet 
med sina nationella rättssystem, vidta nödvändiga åtgärder för att säkerställa 
att det, när personer, som anser sig kränkta genom att principen om 
likabehandling inte har tillämpats på dem, inför domstol eller annan behörig 
instans lägger fram fakta som ger anledning att anta det har förekommit 
direkt eller indirekt diskriminering, ska åligga svaranden att bevisa att det 
inte föreligger något brott mot principen om likabehandling. Vidare ska 
artikel 4.2 inte utgöra något hinder för medlemsländerna att införa 
bevisregler som är fördelaktigare för käranden. I skälen till direktivet 
framhålls att om framläggandet av bevis för en uppenbar diskriminering inte 
skulle leda till att svaranden får bevisbördan för att dennes handlande inte är 
diskriminerade, kan käranden frånhändas alla faktiska möjligheter att göra 
principen om likabehandling gällande. I artikel 8.1 i direktivet mot etnisk 
diskriminering (direktiv 2000/43/EG) och artikel 10.1 i arbetslivsdirektivet 
(direktiv 2000/78/EG) finns liknande bevisregler.80 
 
                                                 
77 Dnr A2011/188/DISK s. 14 f.  
78 Ibid. s. 15. 
79 Ibid. s. 15. 
80 Ibid. s. 16. 
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I förarbetena till 1999 års diskrimineringslagar framhölls att bevisreglerna i 
bevisbördedirektivet skulle utgöra utgångspunkten för hur bevisfrågorna i 
diskrimineringsmål borde hanteras.81 Dock infördes inga särskilda lagregler. 
I motivuttalanden underströks emellertid att prövningen av frågan om 
diskriminering har inträffat enligt bevisbördedirektivet, ska göras i två steg. 
Första steget går ut på att den enskilde ska visa de objektiva omständigheter 
som han eller hon påstår har förekommit. Därefter ska motparten i andra 
steget lämna en godtagbar förklaring till sitt handlande. Det anges att det 
närmast är fråga om en delad bevisbörda med inslag av presumtionsverkan. 
Det bör vidare åligga den som anser sig diskriminerad att lägga fram fakta 
som ger anledning att anta att diskriminering har förekommit, varpå 
bevisbördan går över på arbetsgivaren som har att visa att missgynnandet 
inte har samband med t.ex. etnicitet.82  
 
Med hänvisning till motivuttalandena i prop. 1997/98:177 har AD i flera 
domar efteråt, framhållit att det är arbetssökanden eller arbetstagaren som 
bör ha bevisbördan för de av henne eller honom påstådda faktiska 
omständigheterna. Detta innebär b.a. att arbetsgivaren har behandlat henne 
eller honom mindre förmånligt än arbetsgivaren behandlat andra eller skulle 
ha behandlat andra med annan etnisk tillhörighet. Om dessa styrkta fakta ger 
anledning att anta att diskriminering förekommit, bör bevisbördan gå över 
på arbetsgivaren som då har att visa att missgynnandet inte har samband 
med etnisk tillhörighet.83 
 
En uttrycklig bevisbörderegel infördes i 1999 års diskrimineringslagar 
samtidigt som man skapade en ny lag som förbjud diskriminering i 
områdena varor, tjänster och bostäder den 1 juli 2003. Regeln lydde enligt 
följande: 
 
”Om den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt för repressalier 
visar omständigheter som ger anledning att anta att han eller hon blivit 
diskriminerad eller utsatt för repressalier, är det arbetsgivaren som ska visa 
att diskriminering eller repressalier inte förekommit.”84 
 
I betänkandet SOU 2006:22 En sammanhållen diskrimineringslagstiftning 
gjordes en del noteringar beträffande konstruktionen och innebörden av 
bevisbördereglerna som finns i diskrimineringslagarna. Vidare redovisade 
motivuttalandet för den kritik som riktats mot bevisbördereglerna. Enligt 
                                                 
81 Prop. 1997/98:177 s. 38 ff.; Prop. 1997/98:179 s. 65 ff.; Prop. 1997/98:180 s. 46 ff. 
82 Dnr A2011/188/DISK s. 16. 
83 Ibid. s. 16; AD 2001 nr 128. 
84 Dnr A2011/188/DISK s. 17. 
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Diskrimineringskommittén85 var utformningen och innebörden av     
bestämmelserna om bevisbördan i diskrimineringslagarna 
överensstämmande. Bevisbördereglerna innebär en delad bevisbörda. Vad 
gäller innebörden av bestämmelserna, anges vidare att EU-domstolens 
praxis i diskrimineringsmål är styrande men ledning kan även sökas i AD:s 
tillämpning. När det kommer till kritiken om bevisbördereglerna, framhölls 
det bl.a. att det inte är möjligt att dela upp bevisbördan angående samma 
förhållande på det sätt som anges i lagtexten. Enligt en kritiker föreskriver 
reglerna en delad bevisbörda för ett och samma rättsfaktum vilket inte är 
logiskt möjligt eller i vart fall inte förnuftigt.86 HD har därefter uttalat sig 
om bevisbörderegeln i DFL. I NJA 2006 s. 170 sägs följande: 
”Det har i litteraturen gjorts gällande att de aktuella reglerna om bevisbörda 
bör tillämpas som bevispresumtioner, dvs. med en presumerande 
omständighet som skiljer sig från den omständighet som skall motbevisas, 
den presumerade omständigheten. Det har anförts att det logiskt eller i vart 
fall förnuftsmässigt uppstår svårigheter om man ser en bevisbörderegel som 
en regel om delad bevisbörda för ett och samma rättsfaktum, dvs. existensen 
respektive icke-existensen av faktumet, vilket kan medföra att all bevisning 
kommer att värderas i ett sammanhang och att i praktiken den avsedda 
bevislättnaden då inte uppnås. Med hänsyn till invändningar av detta slag 
och till att lagens ordalydelse tillåter det, bör 21 § diskrimineringslagen 
tolkas som en presumtionsregel. Vilka omständigheter som är presumerande 
får bestämmas vid rättstillämpningen i det enskilda fallet.”  
Förstudien framhåller att AD inte verkar ha ett motsvarande synsätt över 
betydelsen av motsvarande bevisbörderegler i de tidigare arbetsrättsliga 
diskrimineringslagarna.87 
 
Den gällande bevisbörderegeln har följande lydelse under rubriken 
”Bevisbörda”: 
 
”Om den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt för repressalier 
visar omständigheter som ger anledning att anta att han eller hon blivit 
diskriminerad eller utsatt för repressalier, är det svaranden som ska visa att 
diskriminering eller repressalier inte förekommit.” 
 
I förarbetena till den gällande rättsregeln framförs den kritik som riktats mot 
bevisbörderegeln. Emellertid fann regeringen att den föregående lydelsen av 
bestämmelsen skulle behålla sin form även i den nya lagen. Enligt 
                                                 
85 Hädanefter kommitté.  
86 Dnr A2011/188/DISK s. 17. 
87 Ibid. s. 18.  
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regeringen skulle kraven på tydlighet, bevislättnad och direktivkonformitet 
därmed bäst tillgodoses.88 
 
Av ovan redovisade uttalanden i förarbeten, doktrin och praxis kan man 
enligt förstudien se att det inte råder en enhetlig mening angående hur den 
från EU härstammande bevisbörderegeln ska tolkas och tillämpas. 
Formuleringssätten har varierat något i tiden men det har huvudsakligen 
ansetts vara fråga om en delad bevisbörda (med presumtionsverkan). HD 
anser dock att det är fråga om en presumtionsregel.89 
  
De överväganden som gjordes i prop. 2007/08:95 har enligt förstudien inte i 
tillräcklig utsträckning tagit hänsyn till de problem som den nuvarande 
regeln och tidigare bevisbörderegler har skapat. Vidare anser förstudien att 
den påtagliga skillnaden som finns i tillämpningen av regeln mellan AD och 
de allmänna domstolarna helt enkelt inte är acceptabel. Denna skillnad kan i 
och för sig förklaras med att arbetsrättsliga tvister i diskrimineringsmål 
typiskt sett är mer komplicerade än processer på andra samhällsområden, 
t.ex. i fall där en person har nekats inträde på en restaurang. Samtidigt visar 
genomgången av domarna från de allmänna domstolarna att tvister som rör 
andra samhällsområden som varor, tjänster och bostäder kan vara väl så 
komplicerade och även beröra tillämpningen av annan lagstiftning än 
diskrimineringslagen.90 
 
Förstudien säger att den väsentliga anledningen till de tydliga skillnaderna 
mellan AD respektive HD, går att hitta i vardera domstols redovisning, 
tolkning och tillämpning av bestämmelsen. Det är ibland svårt att förstå på 
vilket sätt AD har tillämpat regeln, t.ex. om, när och hur domstolen har 
fördelat bevisbördan. Denna oklarhet visar på svårigheten att tillämpa 
bestämmelsen i arbetsrättsliga tvister och medför samtidigt en risk för att 
den eftersträvade bevislättnaden uteblir. HD pekar på att det finns en risk att 
all bevisning värderas i ett sammanhang. Men HD:s tillvägagångssätt och 
tolkning av regeln har inte lett till liknande svårigheter i tillämpningen hos 
de allmänna domstolarna.91 
 
Med hänsyn till ovan redovisade omständigheter, anser förstudien att det 
finns anledning att se över den gällande bevisbörderegelns formulering så 
att den på ett klarare sätt rättas efter HD:s inställning, d.v.s att det handlar 
om en presumtionsregel. Förvisso påpekar HD att lagens rådande 
ordalydelse tillåter en sådan tolkning men uttalandet ger samtidigt en 
                                                 
88 Prop. 2007/08:95 s. 445. 
89 Dnr A2011/188/DISK s. 18. 
90 Ibid. s. 18. 
91 Ibid. s. 19. 
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anvisning om att ordalydelsen hade kunnat vara tydligare. HD framhåller 
även att domstolens ställningstagande inte enbart grundas på ordalydelsen 
utan också på de invändningar som framförts i doktrin. Förstudien anser att 
bevisbörderegeln eller presumtionsregeln bör, med utgångspunkt från HD:s 
tolkning, tillämpas som bevispresumtioner, dvs. med en presumerande 
omständighet som skiljer sig från den omständighet som ska motbevisas, 
den presumerade omständigheten. Det får bedömas från fall till fall vilka 
omständigheter som är presumerande. Det medför följaktligen att i det 
enskilda fallet behöver domstolen ta ställning till vilka omständigheter som 
käranden respektive svaranden ska styrka. I första ledet är det käranden som 
ska styrka ”sina” omständigheter. Om denne lyckas med det går 
bevisbördan över på svaranden. Det är sedan svarandens tur att styrka ”sina” 
omständigheter och därmed bryta presumtionen.92 
 
Man exemplifierar tillämpningen av bevisbörderegeln i arbetslivet genom 
att ta upp ett typiskt diskrimineringsmål om direkt diskriminering. I ett 
rekryteringsfall blir det kärandesidan som ska visa att det föreligger en 
jämförbar situation beträffande de formella krav som finns i 
anställningsannonsen och den omständigheten att svaranden haft kännedom 
om diskrimineringsgrunden, t.ex. etnisk tillhörighet. Om käranden lyckas 
styrka dessa omständigheter och det bevisas att käranden och personen som 
anställdes har minst likvärdiga meriter, har käranden gjort antagligt att 
diskriminering förekommit. Därefter har svaranden att motbevisa 
presumtionen om diskriminering med stöd av andra styrkta omständigheter, 
t.ex. vad som förekommit vid anställningsintervjun och vid 
referenstagningen. Om man följer detta upplägg blir bevisprövningen och 
därmed även redovisningen i domskälen tydligare. Samtidigt förbättras 
förutsättningarna för att den tänkta bevislättnaden uppnås i första ledet. 
Vidare understryker förstudien att när det gäller lagens ordalydelse bör det 
framgå att bevispresumtionerna inte sammanfaller men att de ändå gäller 
samma rättsfakta, dvs. om diskriminering förekommit eller inte. Det föreslås 
följande lydelse (kursivt tillägg till den nuvarande lydelsen i 6 kap. 3 § 
diskrimineringslagen): 
 
”Om den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt för repressalier 
visar omständigheter som ger anledning att anta att han eller hon blivit 
diskriminerad eller utsatt för repressalier, är det svaranden som ska visa 
andra omständigheter som styrker att diskriminering eller repressalier inte 
förekommit.”93 
 
                                                 
92 Dnr A2011/188/DISK s. 19. 
93 Ibid. s. 19 f.  
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Slutligen betonar förstudien att den föreslagna lydelsen inte avviker från 
EU-direktiven. Däremot ger den föreslagna lydelsen bättre förutsättningar 
än hittills för att rättstillämpning ska vara enhetlig oavsett samhällsområde. 
För att klargöra att det handlar om en presumtionsregel och inte en regel om 
delad bevisbörda bör också rubriken i 6 kap. 3 § ändras från ”Bevisbörda” 
till ”Presumtion”, ”Presumtionsregel” eller något liknande.94 
 
4.2.2 Instansordningen  
Enligt den rådande instansordningen ska diskrimineringsmål i arbetslivet 
prövas av AD som första och sista instans eller som slutinstans efter 
prövning i tingsrätt. Denna ordning grundar sig på de överväganden och 
förslag som lämnades i SOU 1974:8, Rättegången i arbetslivet. Den främsta 
anledningen till införandet av den nya ordningen var att undvika att lika 
rättsfrågor kunde bedömas olika och samtidigt främja en enhetlig 
rättstillämpning i arbetslivet.95 
 
Kommittén har i SOU 2006:22 genomfört en omfattande analys beträffande 
instansordningen i diskrimineringsmål vilket egentligen handlar om två helt 
olika frågor.96 Den första gäller huruvida alla diskrimineringsmål, 
arbetslivet medräknat, ska drivas i allmän domstol. Den andra gäller - om 
den nuvarande ordningen inte ändras - om tingsrätt borde vara första instans 
i alla diskrimineringsmål i arbetslivet med AD som andra och sista instans. I 
sitt betänkande redovisade kommittén den kritik som riktats mot att AD är 
första och sista instans i de arbetsrättsliga diskrimineringsmålen. Faktumet 
att målen inte, på samma sätt som i diskrimineringsmål i allmän domstol, 
prövas i flera rättegångar, i flera domstolar, har bedömts vara oacceptabelt. 
Enligt kommittén skulle ett förfarande där möjlighet att överklaga första 
instansens dom och därmed få en andra instans åsikt delvis ge bättre chanser 
till säkra och materiellt riktiga domar och delvis stärka allmänhetens 
förtroende för de rättsliga besluten97. Enligt kommittén finns det inte något 
rättslig tvingande anledning för att ändra på AD:s roll men det kan finnas 
andra skäl som motiverar en förändring. Eventuella ändringar får dock inte 
äventyra intresset av en snabb och enhetlig rättstillämpning och inte heller 
skapa nya svårigheter som inte förekommer i den nuvarande 
lagstiftningen98. 
 
                                                 
94 Dnr A2011/188/DISK s. 20.  
95 Ibid. s. 20.  
96 SOU 2006:22 s.293 ff.  
97 SOU 2006:22 s. 309; Dnr A2011/188/DISK s. 21. 
98 SOU 2006:22 s. 352; Dnr A2011/188/DISK s. 21. 
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I motivuttalandet framhålls att det skulle utgöra en fördel om alla 
diskrimineringsmål kunde handläggas i en och samma rättegångsordning då 
detta skulle bidra till en enhetlig rättstillämpning mellan olika 
diskrimineringsgrunder och samhällsområden. Den gällande ordningen kan 
innebära att AD och HD avviker från varandra i något större eller mindre 
avseende och en sådan utveckling ses som olycklig av kommittén. Det 
ansågs dock inte lämpligt att låta de arbetsrättsliga diskrimineringsmålen 
prövas i allmän domstol. En sådan ordning skulle inte skapa en säkrare och 
snabbare rättstillämpning enligt kommittén. Här vägs också in faktumet att 
AD oomstritt anses ha landets största kapacitet för att bedöma arbetsrättsliga 
tvister i allmänhet samt att domstolen fått en allt större erfarenhet av 
diskrimineringsmål. Av erfarenhet vet man också att handläggningstiden 
hos AD är kortare än handläggningen i både tingsrätt, hovrätt och kanske till 
och med HD.99 
 
Vidare ansåg kommittén att inget talade för att prövningen i allmän domstol 
på ett bättre sätt skulle tillgodose högt ställda krav på rättssäkerhet, juridisk 
skicklighet, allmänhetens förtroende eller förankring hos arbetsmarknadens 
parter och därmed kunde inte en annan ordning än den nuvarande 
förespråkas100. De praktiska problemen med att det i många mål åberopas 
även andra grunder och inte enbart diskriminering utgör ett ytterligare skäl 
för att inte införa en ny instansordning enligt kommittén. Ett exempel på 
sådana andra grunder är brott mot LAS där AD är mest lämpad för att pröva 
målet. kommittén pekade också på risken för att AD och de allmänna 
domstolarna skulle komma att utveckla olika praxis i typiska (rent) 
arbetsrättsliga frågor, som t.ex. när någon är att betrakta som arbetsgivare. 
Slutligen pekade kommittén på vikten av att arbetsmarknadens parter 
medverkar i rättsbildningen.101 
 
Regeringen anförde i prop. 2007/08:95 att remissopinionen på kommitténs 
förslag var splittrad och att den främsta frågan gällde om AD över huvud 
taget ska pröva diskrimineringsmål. Regeringen var av samma uppfattning 
som kommittén d.v.s. intresset av en snabb och säker rättstillämpning vilket 
talade för att den nuvarande ordningen behålls. Dock uppmärksammade 
regeringen risken för delad praxis i diskrimineringsmål med den gällande 
ordningen men menade att denna nackdel får vägas mot andra argument 
som talar för den nuvarande ordningen. Slutsatsen som regeringen kom fram 
till var att intresset av en enhetlig rättstillämpning mest talar för att AD inte 
ska handlägga arbetsrättsliga diskrimineringsmål men att det samtidigt inte 
är lämpligt att rättsfrågor som är av typisk arbetsrättslig natur prövas i 
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allmän domstol. På samma sätt som kommittén konstaterade regeringen att 
de praktiska problem som kan uppkomma när en part åberopar mer än en 
grund för sin talan, där diskriminering utgör en, snarast talar för att behålla 
den ordning där AD prövar de arbetsrättsliga diskrimineringsmålen. 
Sammantaget fann regeringen övervägande skäl för att de arbetsrättsliga 
diskrimineringsmålen även i framtiden ska prövas i AD.102 
 
Under tiden som har förflutit från kommitténs överväganden fram till 
upprättandet av denna förstudie, har de allmänna domstolarna prövat ett 
stort antal diskrimineringsmål på andra samhällsområden än arbetslivet. 
Enligt förstudien är det därför på tiden att på nytt pröva bärkraften av de 
argument som framfördes av kommittén. Intresset av en säker, snabb och 
enhetlig rättstillämpning ska fortfarande främjas på bästa sätt. Eventuella 
ändringar får inte heller skapa nya problem som inte förekommer i den 
nuvarande ordningen. Slutligen måste diskrimineringsfrågorna stå i centrum 
för den rättsliga processen.103  
 
Domstolsprocessen i AD skiljer sig från vad som normalt gäller i tvistemål. 
När talan förs av facket, en arbetsgivare eller av DO, är domstolen första 
och sista instans. Här bör dock understrykas att i de fall där facket eller DO 
för den enskildes talan, går denne miste om möjligheten att få till stånd en 
överprövning i en annan domstolsinstans. Som det har nämnts ovan strider 
inte denna domstolsprocess mot EKMR och AD är en synnerligen 
kvalificerad prejudikatinstans men detta är ändå inte helt tillfredsställande. 
Förstudien anser att tvisteförhandlingar inom ramen för arbetsrättslig tvist 
inte kan uppväga en domstolsprövning, speciellt i de fall det gäller 
kränkning av sådana grundläggande mänskliga rättigheter som omfattas av 
diskrimineringsförbuden. Vidare finns det inte heller krav på regelrätta 
tvisteförhandlingar när DO för talan utan det handlar istället om 
förhandlingar av högst varierande karaktär som inte är reglerade i lag. Av nu 
anförda principiella skäl kan man, enligt förstudien, ifrågasätta om inte de 
arbetsrättsliga diskrimineringsmålen borde tas bort från AD och föras till 
allmän domstol.104  
 
Förstudien anför att den grundläggande uppfattningen att AD enbart ska 
pröva mål av prejudicerade natur och att andra tvister ska sorteras bort 
genom förlikning eller på annat sätt utom rätta, utgör ett annat likande skäl 
som talar emot den rådande ordningen. En sådan rättegångsordning passar 
bra för rent arbetsrättsliga mål men inte lika bra för diskrimineringsmål 
säger förstudien. I motivuttalandet framhöll kommittén att det skulle vara 
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104 Ibid. s. 23. 
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fördelaktigare om alla diskrimineringsmål kunde handläggas i en och 
samma rättegångsordning. Enligt kommittén kan därmed förutsättningarna 
för en enhetlig rättstillämpning mellan olika diskrimineringsgrunder och 
samhällsområden öka. Vidare pekade kommittén på att den gällande 
ordningen kan leda till utvecklingen av en splittrad praxis. Det enklaste 
sättet enligt kommittén, för att förebygga en sådan utveckling, är att föra 
över målen till de allmänna domstolarna.105 
  
Enligt förstudien har just den utveckling som kommittén befarade blivit ett 
faktum. Genomgången av domarna i mål om diskriminering visar på klara 
skillnader i bedömningarna mellan AD och de allmänna domstolarna. 
Skillnaderna är särskilt påtagliga när det kommer till tillämpningen av den 
särskilda bevisbörderegeln. En sådan utveckling är inte acceptabel. 
kommitténs slutsats om att den rådande ordningen skulle gynna en enhetlig 
rättstillämpning i diskrimineringsmål är inte längre hållbar anser 
förstudien.106 
 
Kommittén gjorde också gällande att handläggningstiden av 
diskrimineringsmål i AD är kortare än motsvarande tid hos tingsrätt och 
hovrätt. I och med att det är fråga om en rättegångsordning som omfattar en 
enda instans, finns det typiskt sett förutsättningar för en snabbare 
handläggning. Dock visar genomgången av domarna i diskrimineringsmål 
att det inte finns någon faktisk skillnad mellan processen i AD och de 
allmänna domstolarna i fråga om den tid som förflyter från att den 
diskriminerande händelsen äger rum till en lagakraftvunnen dom. 
Kommitténs bedömning i detta avseende är således inte heller hållbar enligt 
förstudien.107 
 
Konstaterandet att AD har en mycket större erfarenhet av 
diskrimineringsmål och att de enskilda domarna i de allmänna domstolarna 
knappast skulle kunna få någon nämnvärd erfarenhet på grund av det 
begränsade antalet mål som var och en kunde räkna med att få bedöma, 
utgör ytterligare stöd för kommitténs uppfattning att den gällande ordningen 
borde behållas. Enligt kommittén skulle detta inte bidra till en säker 
rättstillämpning i de allmänna domstolarna.108 
 
Det har tidigare framhållits att antalet analyserade domar är för litet för att 
kunna dra några helt säkra slutsatser. Förstudien säger att vid en genomgång 
av domarna från tingsrätt och hovrätt, kan man dock inte notera att det 
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förekommer några brister i redovisningen och tillämpningen av aktuella 
rättsregler. Man kan inte heller se att de aktuella domarna inte skiljer sig 
från vad man har att förvänta sig från tvistemålsdomar i allmänhet. 
Förstudien finner att det inte finns någon anledning att tro att 
rättstillämpningen i allmän domstol av diskrimineringsmål inom arbetslivet 
med möjlighet till överprövning i hovrätt och HD, skulle vara mindre säker 
än den är i AD.109 
 
Kommittén anförde som ytterligare skäl för att behålla den nuvarande 
ordningen, att AD är bättre lämpad att pröva diskrimineringsmål som även 
kan innehålla andra grunder än enbart diskriminering, t.ex. brott mot LAS. 
Man har även försökt att få fram fakta i denna fråga ur det analyserade 
materialet. Vad som kan utläsas i det sammanhanget är egentligen bara att 
diskrimineringsfrågan i dessa mål tenderar att komma i skymundan. Enligt 
förstudien innebär detta att de renodlat arbetsrättsliga frågorna inte ska 
hanteras av de allmänna domstolarna om frågor om diskriminering i 
arbetslivet i framtiden ska prövas i den rättegångsordningen. Det problem 
som då skulle uppstå är att den enskilde kanske skulle tvingas till två olika 
processer för en och samma händelse – en diskrimineringsprocess i allmän 
domstol och en arbetsrättslig process i AD. Förstudie bedömer dock att detta 
inte borde orsaka några större problem i praktiken med tanke på det 
begränsade antalet mål av detta slag som hittills förekommit i AD. En sådan 
ordning är också att föredra framför en som innebär att renodlade 
arbetsrättsliga frågor bedöms i två olika rättegångsordningar, vilket var vad 
som gällde före 1974.110 Kommittén förordar också att renodlat 
arbetsrättsliga frågor endast ska prövas i AD. En annan fördel med att bryta 
ut diskrimineringsfrågorna från instansordningen i arbetsrättstvister är att 
man kommer ifrån de snäva preskriptionstiderna i dessa mål.111 
 
Sammanfattningsvis är förstudiens bedömning att den utvecklingen som 
skett sedan kommittén gjorde sin analys är sådan att frågan om 
instansordningen borde ses över på nytt. Av förstudien framgår att ifall alla 
diskrimineringsmål skulle handläggas i en och samma ordning, dvs. i de 
allmänna domstolarna, skulle bättre förutsättningar skapas genom att 
diskrimineringsfrågorna skulle kommit i berättigat fokus i den rättsliga 
processen. Vidare anser förstudien att det inte finns någon anledning att 
tvivla på de allmänna domstolarnas förmåga att bedöma brott mot 
diskrimineringsförbuden även inom arbetslivet. En nyordning borde snarare 
främja en säker och enhetlig rättstillämpning av diskrimineringslagen. Den 
nya ordningen skulle även medföra att arbetsmarknadens parter inte längre 
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skulle behöva ha ansvaret till att medverka i rättsbildningen när det kommer 
till diskrimineringsfrågor.112 
 
Om den nuvarande ordningen skulle bestå uppkommer frågan huruvida 
tingsrätten borde vara den första instansen i alla diskrimineringsmål i 
arbetlivet och AD den andra samt den sista instansen. Kommittén har tagit 
ställning till denna fråga i sitt betänkande. Enligt kommitténs förslag ska en 
diskrimineringstalan som drivs av DO väckas vid tingsrätt och inte vid AD. 
Därefter ska man kunna överklaga tingsrättens dom till AD som sista 
instans. AD ska alltjämt vara första och sista instans för 
diskrimineringstalan som förs av facket för den enskilde. Detta förslag 
godtogs inte av regeringen. Dock framhöll regeringen att en 
tvåinstansprövning typiskt sett ger möjligheter till en mer allsidig 
bedömning av frågorna. Regeringen pekade emellertid på risken för längre 
handläggningstider och ökade rättegångskostnader. Vidare ansåg regeringen 
att de förhandlingar som normalt även föregick ombudsmännens talan i AD, 
utgjorde en tillräcklig förberedelse inför talan i AD.113  
 
Sammanfattningsvis är det inte helt tillfredsställande med endast en 
domstolsinstans i diskrimineringsmål. I de fall facket väljer att inte föra 
talan för den enskilde eller när den enskilde inte är medlem i någon facklig 
organisation, föreligger ingen garanterad rätt till tvisteförhandlingar. Enligt 
kommittén råder det i princip en stor skillnad mellan de mål som förs till 
AD av en arbetstagarorganisation å ena sidan, och av en ombudsman å 
andra sidan. Målen är inte lika förberedda eller renodlade men de behandlas 
ändå på samma sätt. Någon uttrycklig motivering till varför 
ombudsmannamålen ska prövas direkt i AD finns inte heller i förarbetena114. 
 
Enligt förstudien finns det, mot bakgrund av det som tidigare framkommit, 
goda skäl att på nytt överväga kommitténs förslag om talerätt i tingsrätt för 
ombudsmannen. På så sätt kan tvistefrågorna och därmed bevisbörderegeln 
bli ordentligt prövade i två instanser, vilket naturligtvis skapar bättre 
förutsättningar för materiellt riktiga resultat. En sådan prövning är ägnad att 
öka allmänhetens förtroende och acceptans för processen. Risken för längre 
handläggningstider och ökade rättegångskostnader är omständigheter som 
utjämnas av de fördelar som en nyordning medför.115 
 
                                                 
112 Dnr A2011/188/DISK s. 24 f. 
113 Prop. 2007/08:95 s. 431 f; Dnr A2011/188/DISK s. 25. 
114 SOU 2006:22 s. 361. 
115 Dnr A2011/188/DISK s. 25. 
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4.2.3 Ombudsmännens processföring  
Förstudien omfattar i princip endast diskrimineringsmål som drivits av de 
fyra ombudsmännen mot diskriminering och inte av den nuvarande 
myndigheten DO. De observationer som gjorts angående ombudsmännens 
processföring är därför inte helt överförbara på den nya myndigheten. Enligt 
förstudien och regeringen får en konsoliderad myndighet på 
diskrimineringsområdet större genomslagskraft, pondus och auktoritet än 
fyra separata myndigheter. En myndighet som är sammanslagen kan agera 
med större tyngd gentemot arbetsgivare och andra aktörer som 
lagstiftningen riktar sig mot och vidta relevanta åtgärder.116 
 
Förstudiens främsta synpunkt beträffande ombudsmannens processföring är 
den åberopade bevisningen av ombudsmannen. I domarna från AD märks 
att det är anmärkningsvärt ofta som den redovisade muntliga bevisningen 
inte alls eller bara delvis underbygger ombudsmännens talan. Det kan 
naturligtvis finnas flera olika förklaringar till varför detta sker.117 I en 
process är det vanligt att nya omständigheter och ny bevisning tillkommer 
som förändrar bevisläget grundligt och sådant är svårt att skydda sig emot 
säger förstudien. De gjorda iakttagelserna får en dock att särskilt förstå hur 
viktigt det är att de s.k. individärendena hos DO utreds ordentligt innan en 
domstolsprocess påbörjas. Enligt förstudien gäller detta inte bara för den 
muntliga och skriftliga bevisningen som åberopas av kärandesidan utan 
även den bevisning som kan antas komma att åberopas av svarandesidan. 
Vidare betonas att bevisfrågorna måste tas upp både i inlagorna till 
domstolen och vid huvudförhandlingen. I granskningen av domarna har man 
också uppmärksammat behovet av en grundläggande genomgång av 
rättsläget i varje enskilt fall då en grundlig förberedelse klargör vilka 
åberopade rättsregler som är tillämpliga.118 
 
Åberopandet av flera yrkanden är en annan fråga beträffande 
ombudsmannens processföring. Ofta åberopar ombudsmannen direkt och 
indirekt diskriminering samt trakasserier i ett och samma mål, vilket gör att 
det är fråga om flera huvudyrkanden. Det är därför viktigt att ständigt 
överväga det lämpliga i att föra processen vidare i sin helhet. Ett yrkande 
som inte stöds av stark bevisning riskerar att påverka övriga yrkanden. 
Förstudien anför att en process som begränsas till klara övertramp av ett 
diskrimineringsförbud är att föredra, än en talan med flera huvudyrkanden. 
Visserligen kan man hävda att DO ska ligga i framkant och alltid pröva 
räckvidden av lagstiftningen även om man riskerar att förlora en och annan 
                                                 
116 Prop. 2007/08:95 s. 364; Dnr A2011/188/DISK 2010, s. 26. 
117 Dnr A2011/188/DISK s. 26. 
118 Ibid. s. 26. 
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domstolsprocess. Dock anser förstudien att det anförda inte utgör något 
hinder för ombudsmannen att i sin tala koncentrera sig i högre grad i 
yrkanden som har en rimlig chans att vinna framgång.119 Vad som har tagits 
upp ovan utgör enligt förstudien självklara målsättningar i en verksamhet av 
detta slag som DO är. Det krävs dock fortlöpande uppföljning och 
omvärdering av verksamheten för att nå upp till dessa målsättningar. 
Förstudien lämnar förslag och rekommendationer beträffande den aktuella 
verksamheten hos DO som jag kommer att gå in på alldeles strax.  
 
Förstudiens första förslag gäller handläggningen av s.k. individärenden hos 
DO. Denna handläggning följer speciellt fastställda rutiner där en 
handläggare ansvarar för att ärendet utreds på olika sätt. I detta arbete ingår 
en rad olika moment som t.ex. kontakter och överläggningar med anmälare 
och motpart, kontroll av muntlig och skriftlig bevisning samt 
förlikningsförhandlingar. Ärendet övertas av processenheten så fort ett 
beslut om ansökan om stämning har fattats. Utgångspunkten blir att 
stämningsansökan ska upprättas av handläggaren i samråd med 
processföraren. Handläggaren ska i övrigt biträda processföraren i målet och 
svara för vissa arbetsuppgifter som t.ex. vittnesförhör. Förstudien anser att 
ett arbetssätt av denna typ kräver att både handläggare och processförare 
erhåller kunskap och erfarenhet, inte endast på rättsområdet utan också i 
andra aspekter. Ärendet måste handläggas på ett bra sätt redan från början. 
Det betonas också att behovet av fortlöpande kompetensutveckling därför är 
stort och bör ges förätrede. Vidare framhålls att förutom utbildning på 
rättsområdet bör förhandlingsteknik, förhörsteknik och retorik särskilt 
uppmärksammas.120  
 
Det andra förslaget avser uppföljning. Enligt förstudien bör uppföljning av 
processverksamheten ske kort efter ett ärende har avslutats. Alla moment 
som ingår i handläggningen av ett ärende måste värderas och ställas i 
relation till senare åtgärder i ärendet. Vidare måste uppföljningen 
dokumenteras och spridas inom organisationen på lämpligt sätt, t.ex. genom 
regelbundna interna seminarier. Förstudiens rekommendation går ut på att 
de skriftliga anvisningarna för handläggningsrutiner ska kompletteras i detta 
avseende.121  
 
Förstudiens tredje förslag går ut på att komplettera de skriftliga anvisningar 
för ärendehandläggning med speciella checklistor, som i punktform visar de 
olika moment i handläggningen som ska fullföljas. I varje ärende bör finnas 
en sådan checklista. Handläggaren kommer att använda checklistan som 
                                                 
119 Dnr A2011/188/DISK s. 26. 
120 Ibid. s. 27.  
121 Ibid. s. 27. 
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stöd och det kommer att underlätta dennes planering av den fortsatta 
handläggningen.122  
 
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering har i vissa fall anlitat externa 
konsulter för att föra processen i AD. Enligt förstudien kan man överväga en 
sådan åtgärd i det enskilda fallet men att fördelarna med en sådan åtgärd inte 
bör övervärderas. Den som driver processen i domstol ska inte enbart vara 
skicklig processförare utan även ha en djupgående och genomgripande 
kunskap om diskrimineringsfrågor. Om en särskild processförare anlitas är 
det nödvändigt att personen kommer in i ärendet på ett tidigt skede för att få 
möjlighet att bedöma om utredningen ger ett tillräckligt underlag för en 
stämningsansökan.123  
 
Slutligen säger förstudien att i vissa fall bör möjligheten att anlita externa 
sakkunniga övervägas, speciellt i ärenden av mer principiell natur. Men 
uttalanden från sakkunniga bör självfallet skaffas innan fallet går vidare till 
domstol.124 
 
                                                 
122 Dnr A2011/188/DISK s. 27. 
123 Ibid. s. 28.  
124 Ibid. s. 28.  
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5 SOU 2016:87 Bättre skydd 
mot diskriminering  
Som förstudien har konstaterat ovan, verkar det finnas mycket tydliga 
skillnader mellan diskrimineringsmål som förs i AD och diskrimineringsmål 
som förs i de allmänna domstolarna, bl.a. i möjligheten att nå framgång och 
i hur bevisbörderegeln redovisas och tillämpas. Utredningens uppdrag har 
därför varit att analysera hur bevisbörderegeln tillämpas i rättspraxis och ta 
ställning till om det finns ett behov av att ändra bestämmelsen.125 Till grund 
för utredningens analys ligger 23 domar från de allmänna domstolarna och 
28 domar från AD. På samma sätt som i förstudien är materialet här väldigt 
begränsat för att dra några helt säkra slutsatser och utredningens analys och 
slutsatser ska ses mot denna bakgrund. Det framhålls också att i och med att 
det handlar om ett litet antal domar blir följden också att var och en av 
domarna får ett relativt stort genomslag i statistiken.126 
 
5.1 Upplägget av analysen  
Den nuvarande diskrimineringslagen trädde i kraft de 1 januari 2009. Mot 
denna bakgrund har man i rättsfallsanalysen tagit upp domar som meddelats 
från och med 1 januari 2009 till och med den 20 april 2015 där saken eller 
del av saken är diskriminering eller diskrimineringsersättning. Här vill jag 
uppmärksamma läsaren att den ovan nämnda förstudien fokuserar på 
rättsfall som meddelats under perioden 1999–2009.127 
 
När det gäller domar från de allmänna domstolarna har man gjort 
bedömningen att analysen ska omfatta domar från Hovrätterna och HD. 
Under den aktuella perioden har HD meddelat två domar som inte är av 
något intresse för utredningens analys. Vidare har man fått 25 rättsfall från 
sex olika hovrätter, varav två har sorterats bort eftersom de inte var av 
intresse för utredningens genomgång. Dock har det framkommit att 
hovrätternas möjligheter att söka i sina verksamhetsstöd varierar och de har 
i några fall framstått som mycket begränsade. I analysen omfattas också en 
sammanställning av domar från de allmänna domstolarna som DO upprättat. 
Det får antas att i brist av effektiva och rationella sökmetoder, utgör inte de 
                                                 
125 SOU 2016:87 “Bättre skydd mot diskriminering”, s. 425.  
126 Ibid. s. 445 f. 
127 Ibid. s. 446. 
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domar som analyserats en fullständig sammanställning av meddelade domar 
under denna tidsperiod.128 
 
Från AD har det hämtats 30 domar av vilka två har sorterats bort av samma 
anledning som ovan. AD lägger upp meddelade domar på sin hemsida och 
det är möjligt att söka bland dessa. Sökorden diskriminering och 
diskrimineringsersättning har bl.a. använts och även sökningar på det 
aktuella lagrummet. Med hänsyn till den mer effektiva sökmetoden är enligt 
utredningens uppfattning urvalet av domar från AD mer komplett än domar 
från allmänna domstolar.129 
 
5.2 Bifallsfrekvensen i mål om 
diskriminering  
5.2.1 Allmänna domstolar  
Bevisbörderegeln har redovisats i 20 mål av totalt 23 analyserade mål, dvs. 
87%. Redovisningen som görs är ett återgivande av det som står i lagtexten. 
I tolv av dessa domar görs också en hänvisning till rättsfallet NJA 2006 s. 
170 och uttalanden om att bevisbörderegeln ska ses som en 
presumtionsregel. Bevibörderegeln har dock tillämpats i 19 domar av de 20 
mål där regeln redovisats, vilket utgör 83%. I de fall där denna regel har 
tillämpats har käranden lyckats göra antagligt att diskriminering förekommit 
i 15 av 19 fall och i 12 av dessa har kärandens talan bifallits. I enbart fyra 
mål har diskriminering inte gjorts antagligt. Sammantaget uppgår andelen 
bifall i domar där bevisbörderegeln har tillämpats till 63%. Domstolarna 
har, i de flesta fall där bevisbörderegeln tillämpas, redovisat 
bevisvärderingen på ett sätt som är enkelt att följa.130 
 
5.2.2 Arbetsdomstolen  
Utredningen har analyserat 28 domar från AD. Talan har bifallits i 10 av 
dessa domar vilket utgör en bifallsfrekvens på 34%. Av de målen som 
analyserats enbart två domar avser överklaganden från tingsrätten, övriga 
mål har förts direkt till AD som första och sista instans. Det har meddelats 
fler diskrimineringsdomar i AD under de tre åren som har granskats. Det 
meddelades åtta domar år 2009, och sex domar år 2011 och 2013. Under de 
övriga åren som har varit föremål för granskning har det meddelats tre, två 
                                                 
128 SOU 2016:87 s. 446 f.  
129 Ibid. s. 447. 
130 Ibid. s. 449.  
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respektive en dom per år. Det bifölls ett mål under år 2009 och i övriga sju 
mål lämnades talan utan bifall. År 2011 ligger bifallsfrekvensen på 67% 
(fyra domar av sex) och år 2013 på 50% (tre domar av sex). I 19 mål har 
talan i AD förts av DO och talan har bifallits i åtta av dessa vilket utgör en 
bifallsfrekvens på 42%. En fackförening har fört talan i sju mål och den 
enskilde har själv fört talan i två mål (de mål som överklagades). Sex domar 
har handlat om etnisk diskriminering där talan endast bifölls i en dom (17%) 
och i övriga fem domar lämnades talan utan bifall (83%).131 
 
5.3 I vilken omfattning har 
bevisbörderegeln redovisats och 
tillämpats i rättsfallen? 
5.3.1 Allmänna domstolar 
Bevisbörderegeln har redovisats i 20 mål av totalt 23 analyserade mål, dvs. 
87%. Redovisningen som görs är ett återgivande av det som står i lagtexten. 
I tolv av dessa domar görs också en hänvisning till rättsfallet NJA 2006 s. 
170 och uttalanden om att bevisbörderegeln ska ses som en 
presumtionsregel. Bevibörderegeln har dock tillämpats i 19 domar av de 20 
mål där regeln redovisats, vilket utgör 83%. I de fall där denna regel har 
tillämpats har käranden lyckats göra antagligt att diskriminering förekommit 
i 15 av 19 fall och i 12 av dessa har kärandens talan bifallits. I enbart fyra 
mål har diskriminering inte gjorts antagligt. Sammantaget uppgår andelen 
bifall i domar där bevisbörderegeln har tillämpats till 63%. Domstolarna 
har, i de flesta fall där bevisbörderegeln tillämpas, redovisat 
bevisvärderingen på ett sätt som är enkelt att följa.132 
 
5.3.2 Arbetsdomstolen  
AD har redovisat bevisbörderegeln i 17 domar av 28 dvs. 59%, men 
domstolen tillämpade den inte i fyra av dessa. Domstolen varken redovisar 
eller tillämpar regeln i 11 domar. I redogörelsen av bevisbörderegeln återger 
domstolen oftast lagtexten. I AD 2014 nr 28 hänvisar man till NJA 2006 s. 
170. Dock omnämns bevisbörderegeln som en presumtionsregel redan i AD 
2010 nr 91. Det sägs inget om vilken typ av regel bevisbörderegeln är i 
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övriga mål, utan endast att den medför en bevislättnad för käranden. AD 
redogör vanligtvis vad som framgår av EU-rätten och resonerar kring det.133 
 
Domstolen har tillämpat bevisbörderegeln i 13 domar, dvs. 46%. Käranden 
har gjort antagligt att diskriminering förekommit i åtta av de domar där 
bevibörderegeln har tillämpats, dvs. 62%. Prövningen i det andra ledet har 
lett till att talan vunnit bifall i sex av dessa domar. Prövningen har stannat 
redan vid det första ledet i fyra av de domar där bevisbörderegeln har 
tillämpats eftersom det inte har gjorts antagligt att diskriminering har 
inträffat. Bifallsfrekvensen i mål där bevisbörderegeln har tillämpats är 46% 
vilket ska ställas mot 34% i samtliga analyserade domar.134 
 
Enligt utredningen har AD i minst fem domar135 gjort en bevisvärdering 
som mer liknar ”vanlig” bevisvärdering. Bevisningen värderas i ett 
sammanhang och domstolen uttalar sig om att ord står mot ord, att den som 
påstår sig ha utsatts för diskriminering har visat något, att någon framstår 
som mycket trovärdig varför dennes uppgifter läggs till grund för 
bedömningen etc. Bevisbörderegeln har redogjorts endast i en av dessa 
domar. I övriga fyra finns inte en sådan redogörelse.136 
 
I analysen går man in på rättsfall AD 2009 nr 45 och kommenterar 
domstolens tillämpning av bevisbörderegeln. I fallet redogör domstolen för 
bevisbörderegeln och relevant EU-rätt. Rubrikerna missgynnande, 
jämförbar situation och orsakssamband finns i domskälen. Under rubriken 
orsakssamband hänvisas till och redogörs för bevisbörderegeln i 
jämställdhetslagen. Men man tillämpar inte bevibörderegeln. Det 
konstateras att ett missgynnande har ägt rum och domstolen går 
över till att resonera om jämförbar situation och orsakssamband. 
Domstolen anför följande efter ett relativt långt resonemang.  
 
”AD saknar emellertid anledning att ta definitiv ställning till hur 
situationen ska bedömas i förevarande fall. Som redovisats i det föregående 
har DO som alternativ grund för sitt skadeståndsyrkande anfört att 
landstinget genom sitt förfarande i vart fall gjort sig skyldigt till brott mot 
föräldraledighetslagen. Domstolen övergår därmed till att pröva den 
frågan.” 
 
                                                 
133 SOU 2016:87 s. 450.  
134 Ibid. s. 450. 
135 AD 2009 nr 4; AD 2009 nr 87; AD 2010 nr 21; AD 2011 nr 13; AD 2013 nr 74. 
136 SOU 2016:87 s. 450. 
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Vidare går man in på rättsfall AD 2009 nr 60. Där redogör domstolen för 
bevisbörderegeln i jämställdhetslagen. Under rubriken ”Samband?” anförs 
sedan bl.a. följande.  
 
”Det kan ifrågasättas om P.L. gjort antagligt att han diskriminerats och om 
han varit i en jämförbar situation. Arbetsdomstolen väljer dock att, 
i detta fall, direkt gå över till att pröva frågan om landstingets nu aktuella 
agerande haft något samband med P.L.:s funktionshinder eller inte. 
…. 
 
Sammanfattningsvis finner Arbetsdomstolen att landstinget får anses 
ha visat att nu behandlade beslut och åtgärder uteslutande haft sin grund 
i andra orsaker än P.L.:s funktionshinder och att det alltså saknats samband 
med funktionshindret. Enligt AD:s bedömning kan P.L. därmed i dessa delar 
inte anses ha blivit direkt diskriminerad eller blivit utsatt för några 
trakasserier som haft samband med hans funktionshinder.”  
 
Utredningen anser att domstolens förfarande att inte ta ställning till första 
ledet utan istället gå direkt till det andra ledet inte förekommer hos de 
allmänna domstolarna men kan hittas i domar från AD.137 
 
5.4 En jämförande analys  
I förstudien om domar i diskrimineringsmål hos AD och de allmänna 
domstolarna, som jag redovisat för i det föregående, framkom väldigt 
påtagliga skillnader domstolsslagen emellan. Enligt utredningen var den 
mest påtagliga skillnaden möjligheten att vinna framgång med en 
diskriminerings talan. Det framkom även skillnader i hur den särskilda 
bevisbörderegeln redovisades och tillämpades av domstolarna. Utredningen 
anser att de stora skillnaderna, som förstudien noterade, inte längre kan 
anses föreligga. I det följande kommer jag att redogöra för utredningens 
resonemang.138 
 
5.4.1 Bifallsfrekvensen  
Enligt förstudien var skillnaden i bifallsfrekvensen den mest påtagliga 
skillnaden domstolarna emellan. I de allmänna domstolarna var andelen 
bifall ca 70% medan bifallsfrekvensen generellt låg strax över 19% i AD. 
Idag föreligger inte lika stora skillnader enligt utredningen. Dock framstår 
                                                 
137 SOU 2016:87 s. 450 f.  
138 Ibid. s. 452.  
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det fortfarande som svårare att få bifall till sin talan i AD än i de allmänna 
domstolarna. I 14 av de 23 domar, som analyserats, har kärandesidan fått 
bifall till sin talan, vilket utgör en bifallsfrekvens på 61%. Å andra sidan 
uppgår bifallsfrekvensen hos AD till 34%med 10 bifall av 28 analyserade 
mål. Man ska dock inte bortse från det faktum att det rör sig om ett ganska 
begränsat antal mål där varje fall ger ett tydligt utslag i procentsatsen. Enligt 
utredningen kan det också konstaterats att under 2009 har AD avgjort flest 
domar i diskrimineringsmål, ett år som också omfattades av förstudien, som 
behandlade domar meddelade till och med i december 2009. 
Bifallsfrekvensen blir i stället 45% (9 av 20) om man bortser från de domar 
som avgjordes år 2009 vilket ytterligare styrker utredningens slutsats att 
skillnaden i bifallsfrekvens mellan AD och de allmänna domstolarna har 
minskat sedan förstudien genomfördes.139 
 
Den andra stora skillnaden, som förstudien särskilt framhävde, var 
bifallfrekvensen gällande diskrimineringsgrunden etnisk tillhörighet, som då 
var den vanligaste grunden i AD. Utredningen ansåg att det inte var möjligt 
att göra en jämförelse när det gäller möjligheten att få bifall baserat på 
diskrimineringsgrund utifrån det material som ligger till grund för 
utredningen. Man menar att domstolarna skiljer sig åt beträffande vilken 
diskrimineringsgrund som vanligast förekommer. Etnisk tillhörighet är den 
vanligaste grunden i de allmänna domstolarna med 12 domar medan AD 
endast har sex mål rörande etnisk tillhörighet, fyra av vilka meddelats år 
2009. I AD är den vanligaste diskrimineringsgrunden istället kön med 16 
mål. Å andra sidan har grunden kön prövats endast i tre mål i de allmänna 
domstolarna. Utredningen framhöll att den stora skillnaden mellan antalet 
mål gör att det, med hänsyn till materialets omfattning, inte skulle bli en 
rättvisande jämförelse. Man ansåg att det inte fanns tillräckligt med 
underlag för att kunna ta ställning till frågan om skillnader i bifallsfrekvens 
när det gäller olika diskrimineringsgrunder.140 
 
5.4.2 Hur tillämpas bevisbörderegeln?  
I förstudien kom man fram till att bevisbörderegeln tillämpades olika i de 
olika domstolsslagen. Bevisbörderegeln bedömdes som en regel om en 
delad bevisbörda i AD och i de allmänna domstolarna som en 
presumtionsregel. I utredningens analys av domar i diskrimineringsmål har 
denna skillnad i tillämpning av bevisbörderegeln inte kommit fram.141 
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Enligt utredningen är de allmänna domstolarna bättre på att redovisa de 
olika stegen i bevisvärderingen. Därför är det lättare att förstå hur 
bevisbörderegeln har tillämpats. Utredningen anser även att AD:s praxis 
verkar något spretigare. Vissa gånger är de olika stegen väl redovisade 
medan andra gånger inte är lika klart hur bevisvärderingen har gjorts. AD 
redogör ofta för EU-rätten och resonerar kring denna i sina domar. Detta är 
inte lika vanligt förekommande i domar från de allmänna domstolarna. 
Emellertid resonerar man i båda domstolsslagen under rubrikerna 
missgynnande, jämförbar situation och orsakssamband och det är dessa 
rekvisit som ska uppfyllas för att direkt diskriminering ska anses föreligga. 
Utredningen säger att i vissa av målen är det tydligt att domstolen menar att 
det ska vara visat att ett missgynnande har ägt rum. Det verkar som att det 
inte är speciellt svårt att visa detta, varken i allmän domstol eller i AD. Man 
menar vidare att det är vanligare att talan faller eftersom det inte går att visa 
att det har funnits en jämförbar situation. Man anser också att det kanske är 
vanligare att AD för ett resonemang utifrån rekvisiten, medan de allmänna 
domstolarna verkar resonera under rubriker som går ut på att visa huruvida 
det har gjorts antagligt att diskriminering har förekommit.142 
 
Enligt utredningen kan dock kriteriet en jämförbar situation ha olika 
betydelse beroende på i vilken situation diskriminering påstås ha skett. Inom 
arbetslivsområdet kan man t.ex. ofta behöva göra en meritvärdering av olika 
arbetssökanden för att avgöra om det förelegat en jämförbar situation eller 
inte. I dessa mål är det tydligt att frågan om den arbetssökanden befunnit sig 
i en jämförbar situation är central och utgör en stor del av processen. Enligt 
utredningen har denna jämförelse delvis en annan natur när det kommer till 
andra samhällsområden och ibland kan den till och med ha en mindre viktig 
betydelse. Utgångspunkten kan ibland sägas vara att i princip alla människor 
befinner sig i en jämförbar situation eftersom alla frånsett personliga 
egenskaper ska behandlas på ett icke diskriminerande sätt. Det rör sig om 
t.ex. restaurangbesök, butikskunder och för de som söker olika typer av 
samhällelig service. Kriteriet jämförbar situation saknar egentligen 
betydelse i sådana situationer.143 
 
I bevisvärderingsprocessen förs ett resonemang angående trovärdighet och 
vems uppgifter som ska läggas till grund. Som det redan har noterats av 
utredningen har det i minst fyra fall från AD, i vilka en redogörelse av 
bevisbörderegeln inte gjorts, förekommit en mer traditionell bevisvärdering. 
Det är vanligt förekommande med resonemang som att ord står mot ord och 
att ingen är mer trovärdig än den andre. I de allmänna domstolarna 
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förekommer liknande resonemang. Enligt utredningen är det dock oftast 
klart att i de allmänna domstolarna så har detta resonemang förts i syfte att 
komma fram till om käranden lyckats styrka omständigheter som kan leda 
till att det skapas en presumtion för att diskriminering skett. Att käranden 
ska ha en bevislättnad i diskrimineringsmål medför nämligen inte att 
omständigheterna ska göras antagliga utan att de ska styrkas. Utredningen 
anser att bevislättnaden inträder när käranden styrkt omständigheter som gör 
det antagligt att diskriminering har skett.144 
 
5.4.3 Är det skillnad på var bevislättnaden 
placeras? 
European Network of Legal Experts in the Non-discrimination field har 
studerat hur bevisbörderegeln tolkas och tillämpas i olika EU-länder på 
uppdrag av EU-kommissionen. Deras slutsatser har sammanställts i 
rapporten: ” Reversing the burden of proof: Practical dilemmas at the 
European and national level”.145 Rapporten har konstaterat att Sverige har 
ett problem i det avseende att det föreligger en skillnad i hur de olika 
domstolarna tillämpar bevisbörderegeln. Enligt rapporten har en skillnad i 
synsätt mellan allmänna domstolars och AD:s sätt att tillämpa bevisbördan 
identifierats som en möjlig orsak till skillnaden i utfall. HD tolkar en mindre 
gynnsam behandling i en liknande situation som det faktum som gör att 
presumtionen tillämpas. Ett lägre beviskrav kan således tillämpas när 
kärandesidan introducerar en liknande situation och mindre gynnsam 
behandling. Vidare säger rapporten att presumtionskravet tillämpas snävare 
av AD och käranden måste alltid bevisa, enligt normala beviskrav, en 
liknande situation och en mindre gynnsam behandling. Presumtionen berör 
enbart orsakssambandet mellan dessa två rekvisit och 
diskrimineringsgrunden.146  
 
Även i andra sammanhang har denna syn framförts. Utredningen hänvisar 
till Eva Schömer147 som har framhållit att det råder en så kallad omvänd 
bevisbörda i diskrimineringsmål. Enligt Schömer medför detta att det skulle 
räcka för den utsatta att framföra fakta som tyder på diskriminering och att 
det sedan är det upp till arbetsgivaren att bevisa det motsatta. Artikeln 
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145 EU-kommissionen (2015), Reversing the burden of proof: Practical dilemmas at the 
European and national level. 
146 EU-kommissionen 2015, s. 70 f; SOU 2016:87 s. 455.  
147 Professor i rättsvetenskap vid Linnéuniversitetet och docent i rättssociologi vid Lunds 
universitet. 
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skriver att AD istället tolkar lagen som att det är arbetstagaren som ska visa 
att den diskriminerande handlingen har inträffat.148 
 
Anders Wilhelmsson, förbundsjurist på LO-TCO Rättsskydd, redogör för en 
liknande uppfattning i en artikel i tidningen Lag och Avtal. Enligt 
Wilhelmsson bortser AD i avgörandet AD 2013 nr 74 helt från bevisregeln 
och prövar inte ens huruvida omständigheterna i fallet tyder på 
diskriminering. Han tycker att kravet på att DO måste styrka en viss tvistig 
omständighet, resulterar i att bevislättnad inte ges. Domen strider därför 
enligt Wilhelmssons uppfattning mot både HD:s och EU-domstolens 
praxis.149 
 
I författningskommentaren till 6 kap. 3 § DL finns exempel på 
vilka omständigheter som kan antas vara presumerande vid direkt 
diskriminering. Av kommentarerna framgår att om man gör gällande direkt 
diskriminering, kan sådana omständigheter som käranden åberopar 
exempelvis vara att svaranden behandlat käranden mindre förmånligt än 
svaranden behandlat en person av motsatt kön och att det rör sig om en 
jämförbar situation. Det sägs vidare att om kärandesidan lyckas styrka dessa 
omständigheter skapas en presumtion för att det föreligger ett 
orsakssamband mellan missgynnandet och könstillhörigheten, dvs. att 
diskriminering ägt rum. De omständigheter som ska styrkas av käranden 
enligt exemplet ovan är två av rekvisiten för direkt diskriminering. 
Bevislättnaden kommer in i bilden först vid rekvisitet orsakssamband. 
Emellertid anger författningskommentaren att omständigheterna i det 
föregående endast utgör ett exempel, vilket möjligen innebär, enligt 
utredningen, att det inte alltid är rekvisiten som ska utgöra de 
omständigheter som ska styrkas.150  
 
Utredningens genomgång av diskrimineringsmål visar inte på några 
påtagliga skillnader mellan AD och de allmänna domstolarna i hur 
bevislättnaden placeras. Man kan ana att de allmänna domstolarna har en 
något mer öppen syn på vilka omständigheter som krävs för att göra 
diskriminering antaglig och att de i högre utsträckning är öppna kring 
bevisning. När det gäller AD säger utredningen att domstolen har en något 
mer restriktiv syn på vilka omständigheter som ska styrkas av käranden och 
har eventuellt en mindre positiv syn på bevisning. I NJA 2006 s. 170 menar 
                                                 
148 Sandra Lund, ”Etniskt diskriminerad får sällan rätt i AD”, Arbetet, publicerad 2014-10-
24, <https://arbetet.se/2014/10/24/etniskt-diskriminerad-far-sallan-ratt-i-ad/>, besökt 2017-
04-15. 
149 Lag & Avtal, ”LO-jurist: Skräckexempel på hur AD behandlar bevis”, publicerad 2013-
11-14, <https://www.lag-avtal.se/tidningen/lo-jurist-skrackexempel-pa-hur-ad-behandlar-
bevis-6552697>, besökt 2017-05-15; SOU 2016:87 s. 455. 
150 SOU 2016:87 s. 456. 
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HD att frågan om vilka omständigheter som ska anses presumerande får 
avgöras från fall till fall. Det öppnar enligt utredningens uppfattning upp för 
en rätt bred tolkning av vilka omständigheter som kan anses presumerande. 
Rättsfallet AD 2011 nr 2 utgör ett exempel där AD har samma syn på de 
presumerande omständigheterna som de allmänna domstolarnas. 
Utredningen anser att det är möjligt att eventuella skillnader i 
bevisvärderingen domstolarna emellan snarare beror på att AD inte 
tillämpar bevisbörderegeln i samma utsträckning som de allmänna 
domstolarna.151 
 
En risk som kan ses med att tillämpa bevisbörderegeln allt för strikt och 
fokusera på vart och ett av rekvisiten samt anse att de ska vara styrkta, är att 
det inte inträder en bevislättnad. Både i förarbetena och i NJA 2006 s. 170 
förespråkas en mer öppen bevisvärdering. En sådan bevisvärdering av den 
typen går ut på att avgöra huruvida tillräckligt många presumerande 
omständigheter som visats för att det kan anses antagligt att diskriminering 
har skett. Regeringen har i propositionen som gällde avskaffandet av 
jämställdhetslagens presumtionsregler, fört ett resonemang kring en sådan 
mer öppen bevisvärdering.152 I propositionen anfördes bl.a. följande: 
 
”Ett exempel på när diskriminering i fortsättningen skall kunna föreligga 
är följande. Om en arbetssökande vars meriter är tillräckliga för 
att i och för sig kunna komma i fråga för anställning inte ens kallats till 
anställningsintervju, kan diskrimineringen bestå i just underlåtenheten 
att kalla till anställningsintervjun. Den som har tillräckliga meriter för 
den sökta befattningen men som inte kallats till anställningsintervju 
bör kunna åberopa diskrimineringsförbudet om andra personer av motsatt 
kön med liknande meriter kallats. Det bör då ankomma på arbetsgivaren 
att förklara sitt handlande. Om arbetsgivaren därvid inte lämnar någon 
godtagbar förklaring kan diskriminering anses föreligga.”153  
 
Utredningen bedömer att rekvisiten ofta men inte alltid, kan anses vara 
sådana presumerande omständigheter som kärandesidan ska visa. Vidare 
säger utredningen att i en process bör fokusen ligga på den aktuella 
händelsen och vilka presumerande omständigheter som kan anses 
tillräckliga för att det ska vara antagligt att diskriminering har skett och inte 
på varje rekvisit för sig. Om det föreligger ett sådant fokus i 
bevisvärderingen bör sannolikheten för att den önskvärda bevislättnaden 
inträder öka.154 
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5.5 Utredningens tänkbara förklaringar till 
de skillnader som har setts  
Enligt utredningen kan den stora skillnaden i tillämpningen av 
bevisbörderegeln mellan AD och de allmänna domstolarna, som förstudien 
visar, inte längre anses föreligga. Det kvarstår dock, som det noterats i det 
föregående, att det fortfarande finns skillnader i bifallsfrekvensen och i vissa 
fall också i bevisvärderingen. Utredningen tar ställning till huruvida det 
finns någon tänkbar förklaring till de iakttagna skillnaderna.155  
 
Utredningen säger att AD är en specialdomstol som avgör tvister i 
arbetslivet. Arbetslivet är ett område som i mycket skiljer sig från de andra 
samhällsområdena som omfattas av diskrimineringslagen. I förhållande till 
målen i de allmänna domstolarna framstår målen i AD som mer komplexa. 
Precis som förstudien konstaterade, föreligger det en markant skillnad 
mellan prövningen av diskriminering i arbetslivet och övriga 
samhällsområden. De mål om diskriminering som prövas i AD avser oftast 
anställningssituationer där bedömningar och avvägningar som rör 
rekryteringsförfarande, meritvärdering, personlig lämplighet, uppsägning på 
saklig grund, vilka anpassningsåtgärder som kan krävas vid 
funktionsnedsättning osv blir aktuella. De mål som har analyserats från de 
allmänna domstolarna handlar vanligtvis om diskriminering i samband med 
erbjudande av varor, tjänster eller bostäder. Det blir frågan om situationer 
där den enda kontakten mellan parterna ofta är den händelse som prövas i 
målet. Således rör det sig om situationer som typiskt sett får anses lättare att 
bedöma och som mer renodlat tenderar att prövas mot åberopad bevisning. 
Enligt utredningen utgör målens komplexitet en tänkbar förklaring till den 
skillnad i bifallsfrekvens som alltjämt finns.156 
 
Det faktum att kriteriet en jämförbar situation delvis kan sägas ha en annan 
karaktär inom andra samhällsområden än arbetslivet kan säkert ha betydelse 
vid bevisvärderingen, säger utredningen. Det resulterar också i att rekvisitet 
en jämförbar situation vanligare framstår som en sådan presumerande 
omständighet som måste styrkas i AD än i de allmänna domstolarna. Mot 
denna bakgrund framstår det som naturligt att det föreligger skillnader 
mellan domstolarna när det gäller vilka omständigheter som kan anses 
presumerande. Utredningen säger också att arbetslivets särart rimligen 
måste få genomslag även när det gäller diskrimineringsfrågor.157 
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Kan det anses lättare för motparten att bryta presumtionen i de mål som 
prövats i AD? Utredningen anser att det torde vara lättare för arbetsgivare 
att visa att det funnits andra godtagbara skäl till handlandet med hänsyn till 
den starka arbetsledningsrätten. Man har dock inte hittat något stöd för detta 
i det analyserade materialet. Vidare anses det vara lika svårt för 
svarandesidan att bryta presumtionen i AD som i allmänna domstolar när 
man väl gjort diskriminering antagligt. En skillnad, som utredningen dock 
har uppmärksammat, är att i materialet från AD finns ett antal exempel på 
att domstolen gått direkt på det andra ledet utan att först ha tagit ställning till 
om det är antagligt att diskriminering har skett. Liknande exempel 
förekommer inte i materialet från de allmänna domstolarna.158 
 
Av domen som analyserats framgår att andelen mål där bevisbörderegeln 
inte har tillämpats är betydligt större i AD. Regeln tillämpas i 83% av 
domarna i de allmänna domstolarna medan regeln tillämpas i AD i 46% av 
målen. Bifallsfrekvensen i de fall där AD har tillämpat bevisbörderegeln är 
12% högre än för samtliga mål, medan bifallsfrekvensen för de allmänna 
domstolarna är densamma. Utredningen anser att det faktum att 
bevisbörderegeln inte tillämpas i lika stor omfattning i AD ter sig som en 
annan tänkbar förklaring till den skillnad i bifallsfrekvensen som alltjämt 
förekommer. Speciellt mot bakgrund av att bifallsfrekvensen är högre i de 
domar där regeln tillämpats.159 
 
Det går inte att hitta någon klar skiljelinje mellan var AD och de allmänna 
domstolarna placerar bevislättnaden och utredningens analys har inte heller 
visat några påtagliga skillnader. Vidare anser utredningen att eventuella 
skillnader i bevisvärderingen nog snarare kan hittas i båda domstolsslagen. 
Enligt utredningen handlar kritiken som har riktats mot AD mer om att 
bevisbörderegeln inte tillämpas än att den har tillämpats på ett felaktigt sätt. 
Det som noteras är att de allmänna domstolarna oftare prövar frågan om 
käranden har gjort antagligt att diskriminering har skett i ett sammanhang 
medan AD i större utsträckning prövar rekvisiten (missgynnande respektive 
jämförbar situation) var för sig.160 
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5.6 Överväganden och förslag 
5.6.1 Behöver bevisbörderegeln ändras? 
Utredningen ska i enlighet med det framtagna direktivet ta ställning till 
behovet av ändring av bevisbörderegeln. I olika sammanhang har det 
framförts synpunkter på hur bevisbörderegeln har formulerats och att den, 
om den ska vara en presumtionsregel, inte är särskilt väl formulerad. Frågan 
som uppkommer nu är om det – främst i syfte att göra tydligare att det är en 
presumtionsregel – finns skäl att utforma bevisbörderegeln på något annat 
sätt och hur den i så fall ska formuleras. Som det har konstaterats ovan, ses 
numera bevisbörderegeln som en presumtionsregel och inte som en regel 
om delad bevisbörda. Regeln tillämpas så av de allmänna domstolarna och 
numera av AD, vilket framgår av det begränsade material som har 
analyserats. Detta betyder att bevisvärderingen bör ske i två led. Domstolen 
bör först pröva om den som gör gällande diskriminering lyckats styrka 
tillräckligt många omständigheter för att kunna säga att det finns en 
presumtion för att diskriminering har förekommit. Därefter bör domstolen 
pröva om svaranden lyckas styrka att diskriminering inte har förekommit, 
d.v.s. visa andra omständigheter som bryter presumtionen.161 
 
Vid diskrimineringslagens tillkomst ansåg regeringen att det inte 
fanns skäl att ändra utformningen av den dåvarande regeln. Det hänvisades 
till värdet av att regeln nära knöt an till direktivens ordalydelse 
och att regeln ordalydelse möjliggjorde för en ändamålsenlig tillämpning. 
Utformningen av regeln skiljer sig inte heller mycket från hur den är 
utformad i flera andra EU-länder. Som det har framhållits ovan är det 
mycket som talar för att det inte är bevisbörderegelns formulering i sig som 
är det stora problemet utan hur domstolen tillämpar regeln i det enskilda 
fallet. Detta får stöd i EU-kommissionens rapport, men också av vad som 
uppgetts av företrädare på arbetsmarknadens partner, vilka menar att det 
ofta är verkligheten som är problemet.162 
 
Det är generellt sett svårt att bevisa diskriminering, även om det finns en 
bevislättnadsregel. Utredningen anser att AD inte ställer tillräckligt höga 
krav på svarandens motbevisning. Ibland sätts kraven på käranden, för att 
denne ska anses ha gjort antagligt att diskriminering har skett, för högt. Ett 
annat problem i sig är också domstolarnas felaktiga tillämpning av regeln 
och att det i vissa fall inte framgår hur domstolen har resonerat. Utredningen 
bedömer att dessa inte är frågor som kan åtgärdas genom 
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lagstiftningsprocessen, utan det blir snarare fråga om utbildning och att 
uppmärksamma svårigheterna med mål om diskriminering. Det verkar som 
om faktumet att domstolarna prövar så få mål som handlar om 
diskriminering utgör säkert en bidragande orsak. När det gäller de allmänna 
domstolarna är detta särskilt tydligt i och med att det har meddelats 23 
domar under drygt sex års tid utspritt på fyra hovrätter. När det gäller AD, 
som har haft avsevärt fler mål om diskriminering under samma tidsperiod, 
är situationen något annorlunda.163  
 
5.6.2 Bevisbörderegelns utformning 
Utredningen anser att det finns skäl till att ändra på regeln något, även om 
domstolarna i nuläget verkar tillämpa den som en presumtionsregel. 
Regeringens syfte med ändringen är att tydliggöra att det handlar om en 
presumtionsregel. I utredningen kan utläsas att detta verkar ha en 
pedagogisk effekt om inte annat. Regeringens förhoppning med denna 
ändring är att en tydligare utformning också ska kunna gynna en korrekt 
tillämpning av regeln. Denna ändring kan också göra det lättare för parterna 
att veta hur de bör argumentera i domstolen och att förstå de skäl som 
domstolen redovisar i sin dom.164 
 
Enligt utredningen finns det olika möjliga sätt att omformulera regeln. Ett 
alternativ skulle vara att genom en mindre justering göra tydligare att det 
handlar om en presumtionsregel. Ett annat alternativ är att göra mer 
genomgripande förändringar och skriva om regeln, t.ex. så att den liknar 
mer de presumtionsregler som tidigare fanns i jämställdhetslagen. På det 
sättet skulle regeln ännu klarare kunna ge uttryck för att det handlar om en 
presumtionsregel. Utredningen anser att nackdelen med det alternativet dock 
skulle vara att man då i större grad avviker från EU-direktivens lydelse. I det 
tidigare lagstiftningsärendet ansåg regeringen att det var av värde att regelns 
lydelse överensstämde så nära som möjligt med direktiven. Samtidigt säger 
utredningen att det är svårt att på ett tydligt sätt i lagtexten förmedla att det 
är fråga om en presumtionsregel utan att ändra utformningen i större 
utsträckning. Enligt utredningen väger fördelen med att det på ett tydligt sätt 
framgår av lagtexten att det är en presumtionsregel tyngre än eventuella 
nackdelar med att skriva om bestämmelsen.165 
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5.7 Införandet av ett alternativt 
tvistlösningsorgan -  
Diskrimineringsnämnd  
5.7.1 Varför överväga att införa ett alternativt 
tvistlösningsorgan? 
Den som utsätts för diskriminering har möjlighet att vända sig till DO för att 
få råd och hjälp. Dock utreder DO endast en del av de anmälningar om 
diskriminering som kommer in. Myndigheten för få processer i domstol i 
förhållande till antalet anmälningar. Dessutom föreslås i denna utredning att 
DO som huvudregel endast ska föra talan i fall då det finns behov av 
vägledande praxis. Förutom DO finns det antidiskrimineringsbyråer på flera 
olika ställen i landet, men inte överallt. Emellertid har byråerna inte 
möjlighet att hjälpa alla de som utsätts för diskriminering och det är få av 
dem som för processer i domstol.166 
 
Utredningen anser att det krävs ytterligare åtgärder för att skapa bättre 
möjligheter för dem som utsätts för diskriminering att tillvarata sina 
rättigheter. Inrättandet av ett domstolsliknande organ utgör en åtgärd som 
kan leda till effektivisering av arbetet mot diskriminering enligt 
utredningen. Införandet av ett sådant organ skulle medföra att fler 
människor som har utsatts för diskriminering får en verklig chans att få 
tillgång till en rättslig prövning. Vanligen tillhör personerna som utsätts för 
diskriminering utsatta grupper i samhället i övrigt och har således i många 
fall inte ekonomiska förutsättningar att föra mål i domstol.167 Ett sådant 
tvistlösningsorgan skulle också innebära en möjlighet att samla 
specialkompetens inom diskrimineringsrättens område. Ledamöterna vid en 
sådan nämnd skulle få större erfarenhet och i större omfattning kunna 
specialisera sig på diskrimineringsrättens område än vad som är möjligt för 
domare i de allmänna domstolarna.168 I många länder i Europa finns redan 
idag domstolsliknande likabehandlingsorgan som verkar fungera 
tillfredsställande. Vidare finns det i Sverige ett stort antal nämnder och 
nämndmyndigheter som har domstolsliknande funktion. Enligt utredningen 
förefaller sig därmed inte så främmande att införa en diskrimineringsnämnd 
som ett alternativt tvistlösningsorgan. 169  
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5.7.2 Diskrimineringsnämndens funktion inom 
arbetslivsområdet  
Arbetsmarknadens parter, arbetsgivarorganisationer och 
arbetstagarorganisationer, har stort inflytande på arbetslivsområdet. Detta 
gör att arbetslivsområdet skiljer sig från andra samhällsområden. Om en 
person är medlen i en arbetstagarorganisation och har upplevt 
diskriminering på arbetet ska den i första hand vända sig till den. I 6 kap. 2 
§ tredje stycket DL stadgas att arbetstagarorganisationer har rätt att företräda 
sina medlemmar ibland andra diskrimineringsärenden. Det är först när 
arbetstagarorganisationen inte väljer att företräda sina medlemmar som DO 
kan föra den enskildes talan.170 
 
Inom ramen för utredningen har en diskussion med arbetsmarknadens parter 
ägt rum angående lämpligheten av skapandet av ett domstolsliknande organ 
för lösning av diskrimineringstvister. Kravet på snabbhet som finns inom 
arbetslivsområdet gör att ett domstolsliknande organ ses som en mindre 
lämplig lösning då det skulle leda till att ärendena tog väldigt lång tid. 
Dessutom arbetar arbetsmarknadens parter mycket med medling och 
uppgörelser i godo och har uppgett att diskrimineringsfrågan ofta är en del i 
en helhet som även avser andra frågor. Att hantera diskrimineringsfrågan 
separat skulle orsaka problem då tvisten inte skulle lösas i ett sammanhang. 
Enligt arbetsmarknadens parter skulle ett domstolsliknande organ kunna 
störa det väl fungerande system som finns på arbetslivsområdet och som de 
anser att man bör värna om. Det har också framförts att det inte förekommer 
så många tvister som handlar om diskriminering och att en sådan nämnd 
skulle vara nödvändig.171  
 
Utredningens bedömning är att det nuvarande systemet där 
arbetstagarorganisationen eller DO kan föra den enskildes talan vid AD bör 
behållas. Arbetstagarna ska även i framtiden företrädas av sina 
arbetstagarorganisationer och eventuella tvister ska då prövas av AD. De 
skäl som talar för att upprätthålla ett väl fungerade och väl inarbetat system 
är starkare än att ge en domstolsliknande nämnd uppdraget att pröva 
samtliga tvister på arbetslivsområdet. Det bör också uppmärksammas att 
arbetsmarknadens parter är överens och inte önskar att en sådan nämnd ska 
inrättas. Emellertid tycks det i utredningen att en diskrimineringsnämnd 
fortfarande ska inrättas men nämndens uppdrag ska endast omfatta de tvister 
där anmälaren inte är medlem i en arbetstagarorganisation samt de tvister 
där en arbetstagarorganisation valt att inte föra en medlems talan.172  
                                                 
170 SOU 2016:87 s. 276.  
171 Ibid. s. 276f.  
172 Ibid. s. 277. 
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Arbetet som ska utföras av diskrimineringsnämnden utförs inte idag. Det 
innebär med andra ord att nämnden inte tar arbetsuppgifter från DO. Enligt 
utredningen kommer nämnden snarare att fylla en lucka som inte någon 
annan myndighet fyller idag. Diskrimineringsnämnden ska vara ett 
kostnadsfritt, enkelt och effektivt alternativ till domstolsprövning.  I 
utredningsarbetet har det kommit fram att de allra flesta som upplever sig 
utsatta för diskriminering inte får någon hjälp och det är relativt få tvister 
som prövas i domstol. Kostnaderna som är förenade med en 
domstolsprövning utgör en avhållande faktor.173 Som det nämnts ovan ska 
förfarandet vid diskrimineringsnämnden vara kostnadsfritt, vilket medför att 
det inte ska finnas några ansökningsavgifter och inte heller ersättning för 
parternas kostnader som uppkommit i samband med förfarandet.174  
Utredningens avsikt är att processen i nämnden ska vara så enkel att den 
enskilde utan problem ska kunna föra sin egen talan vilket oftast inte är 
fallet i domstolarna.175 På så sätt kommer det nya organet förbättra 
tillgången till rättlig prövning för dem som utsätts för diskriminering och 
skyddet mot diskriminering kommer att bli effektivare. 176 
 
                                                 
173 SOU 2016:87 s. 277f.  
174 Ibid. s. 300.  
175 Ibid. s. 278. 
176 Ibid. s. 266f. 
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6 Arbetsdomstolens rättspraxis  
I det här kapitlet kommer fokus att läggas på AD:s rättspraxis. Jag kommer 
att redogöra för fem rättsfall som prövats i AD vilka, enligt min mening, är 
av stort intresse för denna framställning. Fyra rättsfall handlar om etnisk 
diskriminering och ett om sexuella trakasserier. Mitt syfte med urvalen av 
rättsfallen är att illustrera vad domstolen ställer för krav på arbetstagar- och 
arbetsgivarsidan när det gäller bevisning, och hur den värderar åberopad 
bevisning. 
 
6.1 AD 2005 nr 98 
AD 2005 nr 98 handlar om en person, M.D., som föddes i Kosovo och vid 
20 års ålder flyttade till Sverige och utbildade sig till arkitekt. År 2002 sökte 
Norrköpings kommun efter en bygglovsarkitekt med följande 
kvalifikationer och egenskaper: arkitektexamen, arbetslivserfarenhet, 
kundorienterad, god samarbetsförmåga samt god förmåga att uttrycka sig 
såväl muntligt som skriftligt. M.D. sökte tjänsten och blev kallad till 
intervju, men tjänsten tilldelades en kvinna, A.H., med svensk etnicitet. Då 
bad M.D. om att ta del av handlingarna angående A.H.:s meriter. 
Kommunens respons lydde enligt följande: ”Det som avgjorde att valet inte 
föll på dig var dock av språklig anledning. Om du har för avsikt att söka 
liknande arbeten är vårt råd att förkovra dig i svenska språket, både 
grammatiskt och uttalsmässigt.” 
 
Kärandesidan som förätreddes av DO yrkade i första hand på direkt 
diskriminering med hänvisning till M.D.:s etniska tillhörighet. Enligt DO 
befann sig både M.D. och A.H. i likartad situation och hade jämförliga 
meriter. Beslutet att inte anställa M.D. menade vidare DO grundande sig 
endast på kärandens bristande språkförmågan. En persons förmåga att 
kommunicera på svenska har en koppling till etnisk tillhörighet när 
personen har annat modersmål än svenska. I andra hand yrkade 
kärandesidan på indirekt diskriminering på den grunden att kommunen ställt 
högre språkkrav än vad som var nödvändigt för den aktuella tjänsten.  
 
Det som lades till grund för AD:s bedömningen var det som hade 
förekommit under anställningsförfarandet och i synnerhet 
anställningsintervjun. AD framhöll att det i själva verket inte var avgörande 
vilka språkkunskaper som M.D. behärskade, utan vad han faktiskt visade 
under anställningsintervjun. Enligt AD hade utredningen i målet, där förhör 
hölls med fyra av de personer som ingick i kommunens intervjugrupp, visat 
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att kommunen inte gjort någon felaktig bedömning. M.D. uppfyllde inte 
under intervjutillfället de ställda språkkraven. Det förelåg således ingen 
direkt diskriminering. Vad gällde indirekt diskrimineringen, kom AD fram 
till att kommunens uppställda krav på goda kunskaper i svenska var 
lämpliga och nödvändiga för att utförandet av arbetsuppgifterna blev på ett 
korrekt sätt. 
 
6.2 AD 2006 nr 60  
AD 2006 nr 60 handlar om en man, M.O., som ansökte om en tjänst som 
bilförare/vaktmästare hos Universitetssjukhuset i Lund. Mannen kom från 
Kosovo. Den utannonserade anställningen avsåg huvudsakligen 
godstransporter med hjälp av el- och dragtruckar i universitetssjukhusets 
kulvertsystem. Innehav av körkort eller truckkort var ett krav för 
anställning. Av annonsen framgick också att det var en fördel om sökanden 
kände till universitetssjukhuset och hittade bra i området. I sin ansökan hade 
M.O. bl.a. angivit att han hade svenskt körkort, truckförarutbildning samt 
arbetslivserfarenhet från både Sverige och Kosovo bl.a. som taxiförare och 
vaktmästare. Till intervju kallades åtta av 148 personer som sökte tjänsten, 
M.O. var dock inte en av dem. M.O ansåg sig ha blivit etnisk diskriminerad 
genom att inte kallas till intervju då han hade likvärdiga eller till och med 
bättre meriter jämfört med bl.a. två av de sökande som blev kallade till 
anställningsintervju, nämligen J.N. och A.J. Kärandesidan yrkade på direkt 
diskriminering.  
 
Alla som kallades till intervju, förutom två, redan jobbade på sjukhuset. De 
övriga två, nämligen J.N. och A.J., hade kunskap om arbetsplatsen genom 
deras familjemedlemmar och kamrater. Varken J.N. eller A.J. hade redogjort 
för någon egen erfarenhet eller egen lokalkännedom av sjukhusområdet.  
Vad gäller deras övriga meriter, hade A.J. angivit i sin ansökan att han 
tidigare hade jobbat som truckförare medan J.N. inte hade angivit någon 
relevant arbetslivserfarenhet för den aktuella tjänsten. I målet kom det dock 
fram att J.N. också var truckförare vid tiden för urvalet. Samtidigt hade 
M.O. inga släktingar eller kompisar som jobbade på sjukhuset. Han hade 
inte heller arbetat tidigare på sjukhuset. Enligt arbetsgivaren medförde 
faktumet att M.O. saknade lokalkännedom och hade bristande kunskap om 
verksamheten att han inte befann sig i en likartad situation som övriga 
sökanden, trots att han hade både körkort och truckförarutbildning samt 
arbetslivserfarenhet bl.a. som taxiförare och vaktmästare. Det var således 
inte en fråga om diskriminering och det fanns ingen kompning till M.O. 
etniska tillhörighet enligt arbetsgivarsidan. Det fanns flera anställda som 
inte hade svensk etnicitet inom samma avdelning.  
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Enligt AD var det fullt förståeligt att arbetsgivaren fäste vikt vid 
omständigheter som att vissa sökanden hade kontakter med anställda inom 
sjukhuset. Arbetsgivaren fick på detta sätt ytterligare information som 
gjorde att dessa sökanden ansågs passa bra för tjänsterna. AD framhöll 
också att sättet som arbetsgivaren gjorde sitt urval var förklarligt, speciellt 
med hänsyn till det stora antalet ansökningar för de aktuella tjänsterna. 
 
6.3 AD 2009 nr 4  
I AD 2009 nr 4 var det fråga om en arbetstagare vid namnet D.B. som 
jobbade som rehabiliteringsassistent på ett boende för autistiska vuxna i 
Härryda Kommun. D.B. kom ursprungligen från Gambia och hade bott i 
Sverige i 22 år. D.B. hade varit anställd på boendet sedan 2002. I april 2004 
tillträde en ny enhetschef vid namnet I-B.A. Enligt DO utsattes D.B. för 
etniska trakasserier av kommunen genom I-B.A. Enhetschefen hade använt 
tillmälen och omdömen som hade koppling till D.B:s etniska ursprung. D.B. 
framhöll att enhetschefen hade sagt saker om, och till honom, bl.a. att han 
hade så bra förhållande med de boende eftersom han använde voodoo och 
för att de var rädda för honom för att han var stor och svart. Enligt D.B ska 
enhetschefen ha uttryckt sig på det här sättet varje vecka. D.B. hade gjort 
klart för I-B.A. att han tog illa vid sig av det hon sa. Vidare menade DO att 
D.B. också utsatts för trakasserier av tre arbetskamrater. De hade kallat 
honom svartskalle, blackey, afrikanen och big black bastard. Enligt DO ska 
kollegorna ha påpekat till D.B. att de inte förstod vad han sa. 
 
Domstolen gjorde en bedömning huruvida D.B. utsattes för etniska 
trakasserier av arbetsgivarrepresentant och från kollegor. Enligt domstolen 
hade enhetschefen inte fått någon fråga med koppling till de uttalanden som 
D.B. sagt att hon gjort. Men hennes allmänna beskrivning av situationen på 
arbetet tydde på att hon inte uppfattat att det förekommit några trakasserier 
på arbetsplatsen. Två andra rehabiliteringsassistenter bekräftade att 
enhetschefen i något sammanhang kunde ha gjort en koppling mellan D.B:s 
hudfärg och hans förhållande med de boende men de hade dock inte mer 
konkret beskrivit under vilka förhållanden hon uttalat sig på det sättet. Den 
ena habiliteringsassistenten hade dock varit osäker huruvida enhetschefens 
uttalandet var kopplat till D.B:s hudfärg eller om det endast var frågan om 
att han var stor och stark. Ingen annan kollega hade hört enhetschefen uttala 
sig om D.B. Utifrån det ovananförda har domstolen kommit fram till att det 
inte fanns tillräckliga bevis för att enhetschefen skulle ha uttalat sig om D.B. 
De två kollegornas utsagor som stödde D.B.:s mening var för allmänt hållna 
för att kunna tillmätas någon betydelse.  
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Till grund för domstolens bedömning om huruvida D.B. utsattes för etniska 
trakasserier av sina kollegor användes de uppgifter som under 
huvudförhandlingen lämnats av D.B., I-B.A. och övriga arbetstagare. En del 
av arbetskollegorna angav att de hade överhuvudtaget inte hört att det 
förekommit några uttryckssätt av det slaget som D.B. beskrivit. Flera andra 
arbetskollegor anförde att det förekom en viss jargong på arbetsplatsen, 
framför allt mellan D.B. och T.P. Enligt arbetskollegorna och I-B.A. hade 
T.P. kallat D.B. för ”blackey”. AD fann mot barkund av det anförda att 
ingen annan förutom T.P. hade kallat D.P. något av de tillmälen som gjorts 
gällande av DO. Vidare fann AD att T.P. inte använt andra tillmälen än 
”blackey” om D.B. 
 
Av den muntliga bevisningen framkom att det förekommit en viss jargong 
mellan D.B. och T.P. Det innebar bl.a. att T.P. och D.B. hade kallat 
varandra vid olika smeknamn t.ex. T.P. hade kallat D.B. för ”blackey” och 
D.B. hade kallat T.P. för ”whitey”. Enligt domstolen måste jargongen anses 
mindre passande på en arbetsplats. Dock hade ingen av de som hördes i 
rätten uppfattat att D.B. tog illa vid sig av T.P:s uttryckssätt. Av utredningen 
framgick snarare att både arbetskamraterna och enhetschefen tolkade det 
som att D.B. och T.P. skojade med varandra och hade ömsesidigt roligt. 
Avslutningsvis fann AD att det inte kunde anses ha stått klart för T.P. att 
hans uppträdande varit oönskat och därmed trakasserande då D.B. aktivt 
hade deltagit i jargongen utan att på något tydligt sätt visa att han upplevt 
T.P:s beteende som kränkande. D.B. hade således inte blivit utsatt för 
etniska trakasserier. 
 
6.4 AD 2011 nr 13 
AD 2011 nr 13 handlar om två arbetstagare, V.P och A.K. som kom från 
Bosnien respektive forma Sovjetunionen. V.P och A.K. var anställda som 
mentalskötare inom socialpsykiatrin hos Helsingborgs stad (kommunen). 
Tvisten i målet handlade bl.a. om huruvida arbetstagarna V.P. och A.K hade 
utsatts för sexuella trakasserier av kommunen, genom arbetsledaren M.J.  
 
Arbetsledaren M.J. satte inför julen 2006 upp en bild i personalrummet på 
gruppboendet och ovanför bilden satte han upp en lapp med texten "God Jul 
och Gott Nytt År, önskar M.J." Bilden föreställde en manlig person med 
erektion. Mannen hade delvis på sig en läderdräkt och en luva på huvudet 
samt en piska i handen med två julgranskulor. I en pratbubbla stod det 
"Finns det några stygga barn?" Det var endast V.P. som såg den uppsatta 
bilden. A.K. var föräldraledig då. M.J. satte upp bilden igen på samma ställe 
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inför julen år 2007. Denna gången såg både V.P. och A.K. teckningen och 
hälsningen. V.P. och A.K. skickade under våren 2008 ett brev till 
socialnämnden där de påtalade att de upplevt sig kränkta av M.J. I brevet 
nämnde de bl.a. bilden i fråga som satts upp inför julen 2007. M.J. fick 
också del av brevet. Under år 2008 fick V.P. och A.K. på egen begäran nya 
placeringar inom kommunen. M.J. skickade, inför julen 2008, bilden i fråga 
per mejl till ca 15 personer, bl.a. till V.P. och A.K. 
 
AD tog ställning till huruvida arbetstagarna V.P. och A.K. hade utsatts för 
sexuella trakasserier av kommunen, genom arbetsledaren M.J. Här kommer 
jag endast ta upp domstolens resonemang om huruvida arbetsledaren M.J. 
utsatte arbetstagarna V.P. och A.K. för sexuella trakasserier genom att 
skicka den aktuella bilden per mejl till dem.  
  
Enligt AD fick arbetstagarna V.P. och A.K., genom brevet till 
socialnämnden våren 2018, anses ha påtalat att bilden väckt anstöt hos dem. 
Arbetsledaren M.J. blev också påtalad av kommunen att det var olämpligt 
att använda bilden i fråga som en julhälsning. AD anförde vidare att från 
M.J:s vittnesmål framgick att han efter maj 2008 känt till att bilden väckt 
anstöt hos V.P. och A.K. personligen. Trots detta skickade M.J. bilden per 
mejl till både V.P. och A.K. inför julen 2008. Emellertid invände 
kommunen att bilden inte var riktad till dem utan till en grupp och att det 
var ett misstag att mejlet med bilden skickades till just V.P. och A.K. 
 
I sin bedömning utgick AD från att översändandet av mejlet till just V.P. 
och A.K. skett med M.J:s kännedom. Trots att de två hade påtalat att bilden 
väckt anstöt hos dem, utsatte M.J. dem för bilden genom att skicka den till 
dem. V.P. och A.K. tog sålunda del av bilden var för sig. Enligt AD utsatte 
M.J. därmed de två arbetstagarna för sexuella trakasserier. 
 
6.5 AD 2012 nr 27  
Rättsfallet AD 2012 nr 27 handlar om B.O. som kommer från Nigeria och 
som arbetade som svetsare hos IPL Skandinavien AB177. En tvist uppkom 
mellan B.O. och bolaget om huruvida B.O. hade blivit utsatt för etnisk 
diskriminering. B.O. hävdade att han under lång tid kallats för 
”Mogadishu”, ”koko stupid” och ”koko” som han vid flera tillfällen påtalat 
för arbetsledaren B.P. att han uppfattade som nedsättande. Vidare menade 
B.O. att konsulten H.H., som funderade som arbetsledare, hade fällt 
diskriminerade yttranden till honom. På en inspelning som spelades upp för 
                                                 
177 Hädanefter bolaget. 
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rätten sa H.H. till B.O. bl.a. att han rörde sig alternativt arbetade alldeles för 
långsamt och förklarade det enligt följande: ”maybe it´s because you are 
black, but I think it depends on a cultural thing.., not because of your 
colour”.  
Första frågan som AD tog ställning till var huruvida bolaget låtit bli att vidta 
lämpliga åtgärder i syfte att förhindra de påstådda trakasserierna gentemot 
B.O. I denna frågan lades stor vikt vid det vittnesmål arbetsledaren, B.P gav. 
B.P. som var den B.O. rapporterade tillmälena till, uppgav att han inte hade 
hört att de andra arbetstagarna kallat honom för ”Mogadishu” eller ”Koko 
stupid” och förklarar att han inte hade accepterat något sådant beteende. 
Emellertid menade B.P. att arbetsplatsen hade en ganska tuff atmosfär och 
flera av arbetstagarna fick mer eller mindre skämtsamma smeknamn. B.O. 
och B.P. lämnade uppgifter som sa emot varandra. Även om B.O. kunde ha 
blivit utsatt för trakasserier gjorde domstolen bedömningen att arbetsledaren 
B.P. hade lämnat trovärdiga uppgifter. Därav kom AD fram till att bolaget 
inte haft kännedom om att B.O. känt sig utsatt för trakasserier, trots att han 
själv uppgett om att det rådde en tuff atmosfär på arbetsplatsen.  
Den andra fråga som domstolen tog ställning till var inspelningen. 
Inspelningen har fångat arbetsledaren H.H. säga “you look like a slow-
motion movie” och “I think it depends on a cultural thing, not because of 
your colour”. AD ansåg att uttalandena inte kunde betraktas som 
diskriminerande. Första yttrandet uppfattades som kritik för att B.O. 
arbetade eller rörde sig långsamt och det andra skulle kunna anses som 
olämpligt, men AD ansåg att ett förtydligande gjordes i slutet där hudfärgen 
inte hade med saken att göra. AD ansåg att det inte förelegat någon 
diskriminering eller trakasserier gentemot B.O. och därmed avslog talan. 
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7 Analys  
7.1 Hur effektivt är förbudet mot etnisk 
diskriminering i arbetslivet? 
Såväl förstudien som utredningen har tittat på bifallsfrekvensen i mål om 
etnisk diskriminering i AD och de allmänna domstolarna. Enligt förstudien 
har AD prövat 23 mål om etnisk diskriminering under perioden 1999–2009. 
Av dessa 23 mål har talan vunnit bifall endast i ett mål, vilket utgör en 
bifallsfrekvens på 4,3%. Vad gäller de allmänna domstolarna har talan om 
etnisk diskriminering bifallits i 12 av sammanlagt 15 mål under samma 
tidsperiod. Detta är en bifallsfrekvens på 80%. Av utredningen framgår att 
AD har under perioden 2009–2015 prövat sex mål om etnisk diskriminering 
och endast ett mål har vunnit bifall. Bifallsfrekvensen uppgår här till 17%. 
När det kommer till de allmänna domstolarna framgår av utredningen att, 
under samma tidsperiod, har etnisk tillhörighet varit den vanligaste 
diskrimineringsgrunden. Den har prövats i 12 fall och talan har bifallits i 
åtta fall, vilket utgör en bifallsfrekvens på 67%.  
 
Förstudien och utredningen har i deras arbete valt att analysera domar från 
två olika tidsperioder och har kommit fram till olika bifallsfrekvens. Enligt 
förstudien är skillnaden i bifallsfrekvens mellan AD och de allmänna 
domstolarna väldigt stor men enligt utredningen är denna skillnad betydligt 
mindre. Förklaringen till detta är enligt utredningen att AD numera tillämpar 
bevisbörderegeln på samma sätt som de allmänna domstolarna, d.v.s. som 
en presumtionsregel. Det är emellertid uppseendeväckande varför 
utredningen väljer att analysera endast domar från perioden 2009–2015 och 
inte inkludera i analysen också domar från den tidsperiod som är föremål för 
förstudiens arbete, d.v.s. från och med år 1999. I vilket syfte har enbart 
dessa domar valts? Hade man kommit fram till en annan bifallsfrekvens om 
fler domar hade omfattats av analysen? Hade man fått mindre gynnande 
siffror? Jag är ingen statistiker men min magkänsla säger att det är något 
som inte stämmer. Det kan konstateras att under perioden 1999–2009 har 
meddelats avsevärt mer domar om etnisk diskriminering än under perioden 
2009–2015. Vidare har EU-kommissionen i sin studie kritiserat Sverige när 
det gäller tillämpningen av den särskilda bevisbörderegeln. Det är därför 
inte helt orimligt att tänka sig att utredningen har valt just denna tidsperiod 
för att få mer gynnande siffror. Siffrorna, som utredningen har kommit fram 
till, är således minst osäkra. Trots det, kan man se att även i utredningen 
förekommer stora skillnader i bifallsfrekvensen mellan AD och de allmänna 
domstolarna. 
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Mot bakgrund av det anförda är det enligt mig rimligt att anta att 
effektiviteten av förbundet mot etnisk diskriminering i arbetslivet inte är så 
bra som den borde vara. 
 
7.2 Hur kan skillnaden i bifallsfrekvensen 
mellan AD och de allmänna 
domstolarna försklaras? 
7.2.1 Målens komplexitet 
En av de möjliga förklaringarna till skillnaden i bifallsfrekvensen mellan 
AD och de allmänna domstolarna är målens komplexitet. Både förstudien 
och utredningen har kommit fram till att prövningen och bedömningen av 
diskrimineringsfrågorna väsentligt skiljer sig i komplexitet mellan AD och 
de allmänna domstolarna. Diskrimineringsmål i arbetslivet handlar oftast 
om anställningssituationer där omfattande bedömningar och avväganden om 
rekryteringsförfarande och meriter som utbildning, erfarenhet och personlig 
lämplighet genomförs. I de allmänna domstolarna förekommer främst 
diskriminering i anslutning till erbjudande av varor, tjänster eller bostäder. 
Det blir frågan om situationer där den enda kontakten mellan parterna ofta 
är den händelse som prövas i målet. Enligt förstudien och utredningen rör 
det sig således om situationer som typiskt sett får anses lättare att bedöma 
och som mer renodlat tenderar att prövas mot åberopad bevisning. 
 
Jag håller med förstudien och utredningen att diskrimineringsmålen kan 
vara mer komplexa i AD och detta kan påverka bifallsfrekvensen.  
 
7.2.2 Ombudsmännens processföring  
Enligt förstudien har ombudsmännens processföring varit en bidragande 
faktor till den iakttagna skillnaden i bifallsfrekvensen mellan AD och de 
allmänna domstolarna. Det gäller främst den åberopade bevisningen samt 
åberopandet av flera yrkanden. Utredningen har i sin analys inte tagit upp 
ombudsmännens processföring.  
 
Förstudien har observerat att i domarna från AD är det anmärkningsvärt ofta 
som den redovisade muntliga bevisningen är relativt svag och inte alls eller 
bara delvis underbygger ombudsmännens talan. Vidare har förstudien 
fastställt att det i vissa fall åberopar ombudsmännen flera former av 
diskriminering i ett och samma mål, t.ex. direkt diskriminering, indirekt 
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diskriminering och trakasserier. Detta har varit ganska vanligt i AD men 
mindre vanligt i de allmänna domstolarna. Enligt förstudien kan varje 
påstående om diskriminering i samma mål inte vara lika starkt underbyggt. 
Det är därför viktigt, enligt förstudien, att ständigt överväga det lämpliga i 
att föra processen vidare i sin helhet. Ett yrkande som inte stöds av stark 
bevisning riskerar att påverka övriga yrkanden. Förstudien anser att en 
process som begränsas till klara övertramp av ett diskrimineringsförbud är 
att föredra, än en talan med flera huvudyrkanden. 
  
7.2.3 Bevisbörderegelns tillämpning av 
domstolarna 
7.2.3.1 Förstudien  
 
Förstudien framhåller att den väsentliga anledningen till de tydliga 
skillnaderna i bifallsfrekvens mellan AD och de allmänna domstolarna är 
domstolarnas redovisning, tolkning och tillämpningen av den s.k. 
bevisbörderegeln. Vanligtvis redovisar AD den rättsliga bakgrunden för 
bevisbörderegeln men det upplevs emellanåt som svårt att förstå hur den 
tillämpas t.ex. om, hur, och när domstolen har fördelat bevisbördan. Denna 
oklarhet visar på svårigheten att tillämpa bestämmelsen i arbetsrättsliga 
tvister och medför samtidigt en risk för att den eftersträvade bevislättnaden 
uteblir. Tillämpningen av regeln är däremot lättare att följa i domar från de 
allmänna domstolarna. Det har också konstaterats att i domarna från de 
allmänna domstolarna redovisas och tillämpas bevisbörderegeln som en 
presumtionsregel i enlighet med HD:s dom NJA 2006 s. 170. I AD:s domar 
iakttas inte ett motsvarande uttrycksätt och domstolen tycks inte ta hänsyn 
till s.k. bevispresumtioner i sin bedömning.  
 
7.2.3.2 Utredningen  
 
Till skillnad från förstudien, har utredningen kommit fram till att det finns 
ingen skillnad i hur AD och de allmänna domstolarna tillämpar 
bevisbörderegeln. Enligt utredningen har AD numera samma syn på 
bevisbörderegeln som de allmänna domstolarna, d.v.s att det är en 
presumtionsregel. 
 
Utredningen har dock konstaterat att det finns vissa skillnader domstolarna 
emellan vad gäller tillämpningen av bevisbörderegeln. Enligt utredningen är 
de allmänna domstolarna bättre på att redovisa de olika stegen i 
bevisvärderingen. Därför är det lättare att förstå hur bevisbörderegeln har 
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tillämpats. Samtidigt anser utredningen att AD:s praxis verkar något 
spretigare i detta avseende. Det anförs också att det kanske är vanligare att 
AD för ett resonemang utifrån rekvisiten missgynnande, jämförbar situation 
och orsakssamband, medan de allmänna domstolarna verkar resonera under 
rubriker som går ut på att visa huruvida det har gjorts antagligt att 
diskriminering har förekommit. Utredningen framhåller vidare att det 
faktum att kriteriet en jämförbar situation delvis kan sägas ha en annan 
karaktär inom andra samhällsområden än arbetslivet kan säkert ha betydelse 
vid bevisvärderingen. Det resulterar också i att rekvisitet en jämförbar 
situation vanligare framstår som en sådan presumerande omständighet som 
måste styrkas i AD än i de allmänna domstolarna. Mot denna bakgrund 
framstår det som naturligt att det föreligger skillnader mellan domstolarna 
när det gäller vilka omständigheter som kan anses presumerande. 
Utredningen säger också att arbetslivets särart rimligen måste få genomslag 
även när det gäller diskrimineringsfrågor.  
 
Utredningens genomgång av diskrimineringsmål visar inte på några 
påtagliga skillnader mellan AD och de allmänna domstolarna i hur 
bevislättnaden placeras. Man kan ana att de allmänna domstolarna har en 
något mer öppen syn på vilka omständigheter som krävs för att göra 
diskriminering antaglig och att de i högre utsträckning är öppna kring 
bevisning. När det gäller AD, säger utredningen, att domstolen har en något 
mer restriktiv syn på vilka omständigheter som ska styrkas av käranden, och 
har eventuellt en mindre positiv syn på bevisning. I NJA 2006 s. 170 menar 
HD att frågan om vilka omständigheter som ska anses presumerande får 
avgöras från fall till fall. Det öppnar, enligt utredningens uppfattning upp, 
för en rätt bred tolkning av vilka omständigheter som kan anses 
presumerande. 
 
Utredningen framhåller att det inte går att hitta någon klar skiljelinje mellan 
var AD och de allmänna domstolarna placerar bevislättnaden, och 
utredningens analys har inte heller visat några påtagliga skillnader. Vidare 
anser utredningen att eventuella skillnader i bevisvärderingen nog snarare 
kan hittas i båda domstolsslagen. Enligt utredningen handlar kritiken som 
har riktats mot AD mer om att bevisbörderegeln inte tillämpas än att den har 
tillämpats på ett felaktigt sätt. Det som noteras är att de allmänna 
domstolarna oftare prövar frågan om käranden har gjort antagligt att 
diskriminering har skett i ett sammanhang medan AD i större utsträckning 
prövar rekvisiten (missgynnande respektive jämförbar situation) var för sig. 
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7.2.4 Hur dömer AD i mål om etnisk 
diskriminering i arbetslivet? 
I detta avsnitt kommer jag att analysera de i kapitel sex redovisade 
rättsfallen, och undersöka ineffektiviteten av förbudet mot etnisk 
diskriminering. I min analys kommer jag också att använda mig av det som 
juristerna Per Norbergs och Susanne Fransson, samt professorn Eva 
Schömer har sagt om rättsfallen.  
  
7.2.4.1 AD 2006 nr 60  
 
Under en anställningsprocess gör arbetsgivaren ett urval i olika steg. Första 
urvalet är uttagning till intervju och rättsfall AD 2006 nr 60 handlar just om 
detta första urval.178 M.O., som var av kosovoalban ursprung, ansökte om en 
anställning som truckförare på ett sjukhus. Han kallades dock inte till 
intervju eftersom arbetsgivaren menade att han inte befann sig i en 
jämförbar situation med de övriga kandidaterna. Arbetsgivaren framförde att 
de som kallades till intervju hade bättre lokalkännedom om sjukhuset, 
eftersom de antigen redan jobbade på sjukhuset eller kände någon som 
jobbade där. AD tyckte att det var alldeles rimligt att ta hänsyn till 
personliga kontakter i urvalsprocessen och tillräckligt för att motbevisa 
kärandesidans påståenden om etnisk diskriminering och godtogs som en 
alternativ förklaring. AD ifrågasätter inte varför denna lokalkännedom är 
viktig för tjänsten, och inte heller varför den har varit avgörande för 
anställningsbeslutet.179 
 
Det faktum att AD godtar sådana förklaringar i detta mål om direkt 
diskriminering visar på att det är okej för arbetsgivare att göra som de alltid 
har gjort, skriver juristerna Fransson och Norberg. Förbudet mot etnisk 
diskriminering har till syfte att arbetsgivare ska bryta sina inrotade mönster 
och inte endast välja de som redan är kända eller känner någon. Sättet som 
domstolen tillämpar gällande lagstiftning står emellertid i strid med detta 
syfte. Arbetsgivaren grundar sitt anställningsbeslut på en marginell merit, 
”kunskap om kulvertsystemet” och som det nämnts ovan räcker kontakterna 
på sjukhuset för att motbevisa påståendet om direkt diskriminering. Enligt 
Fransson och Norberg hade den strukturella diskrimineringen av 
kosovoalbaner kunnat angripas och utgången hade blivit en annan om frågan 
hade i stället prövats utifrån regeln om indirekt diskriminering.180 
 
                                                 
178 Fransson &Norberg 2017, s. 98. 
179 Fransson & Norberg 2007, s. 64f. 
180 Fransson & Norberg 2017, s. 98. 
 76 
Detta rättsfall utgör också ett typiskt exempel på situationer där 
arbetsgivaren inte väljer at anställa någon som är överkvalificerad i 
förhållande till anställningen. M.O. är mer kvalifikationer och har mer 
erfarenhet än vad som krävs för tjänsten. Dock väljer arbetsgivaren att 
basera sitt anställningsbeslut på bekantskaper på sjukhuset. När det gäller 
personer med en annan etnicitet än svensk är det inte lika naturligt och 
enkelt att ha eller skaffa sig kontakter på det sättet som det är frågan om i 
detta rättsfall. Här går en person miste om en anställning då denne inte har 
bekanta på den aktuella arbetsplatsen trots att han är kvalifikationsmässigt 
lämplig för anställningen.  
 
Avslutningsvis, skriver Fransson och Norberg att domstolen ställer låga 
krav på svarandens motbevisning och detta gör att lagen blir 
kontraproduktiv och inte motverkar diskriminering utan istället gör legitim 
för arbetsgivare att fortsätta använda samma förfaringssätt som alltid.181 
 
7.2.4.2 AD 2005 nr 98 
 
AD 2005 nr 98 handlar om det andra urvalet i anställningsprocessen, 
nämligen anställningsbeslutet. Man har tagit sig igenom första urvalet men 
arbetsgivaren har efter anställningsintervjun valt att anställa någon annan.182 
Här blir det alltså fokus på vad som har ägt rum under anställningsintervjun. 
M.D., som hade kosovoalbansk bakgrund, sökte tjänsten som 
bygglovsarkitekt och blev kallad till intervju. Parterna var inte överens om 
hur det gick på intervjun. De hade i och för sig samma objektiv bild av vad 
som utspelades men de tolkade denna verklighet på olika sätt. Båda sidorna 
var överens om att M.D. tog korta pauser för att tänka och han ställde 
motfrågor ibland. Detta tolkades på ett negativt sätt av intervjuarna. 
Däremot menade M.D. att han ställde motfrågor till intervjuarna för att de 
skulle konkretisera deras frågor. Ingen vet hur det gick till på intervjun. Ord 
står mot ord och domstolen tillämpar bevisbörderegeln. Enligt juristerna 
Fransson och Norberg har domstolen gått på svarandens linje då 
intervjugruppen bestod av fyra personer som haft samma bild av 
händelserna och M.D. är endast en person. Intervjugruppen har således gjort 
en mer trovärdig tolkning av intervjun.183 M.O. ansågs inte uppfylla de 
ställda kraven och var därmed inte direkt diskriminerad.  
Domstolen tog också ställning till om det var indirekt diskriminerande att 
ställa nämnda språkkrav. Fransson och Norberg skriver att kravet i sig är 
                                                 
181 Fransson & Norberg 2007, s. 65.  
182 Fransson & Norberg 2017 s. 98.  
183 Fransson & Norberg, 2017, om beviskrav och bevisbörda, s. 104. 
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neutralt. Dock missgynnar detta krav särskilt personer som har ett annat 
modersmål än svenska. AD kom fram till, efter att ha tittat på en 
bygglovsarkitekts arbetsuppgifter, att det var skäligt att ställa dessa 
språkkrav. I detta rättsfall blir språket, utifrån arbetsgivarens behov, 
avgörande. Skulle dock en person med en annan etnisk tillhörighet än 
svensk kunna någonsin anses vara ens likvärdig med en person med svensk 
etnisk tillhörighet? Tillämpningen av diskrimineringslagstiftningen i 
anställningssituationer skyddar de personer som verkligen kan konkurrera 
med de har svenska som modersmål. Enligt Fransson och Norberg skyddar 
lagstiftningen dels etniska svenskar, dels skyddar eliten av dem som har en 
annan tillhörighet.184 
Fransson och Norberg skriver i sin bok att implicita fördomar kommer in i 
bilden i sådana situationer som denna. Om man ställer en fråga till någon 
och den svarar med en motfråga kan man tänka att personen inte fattar eller 
att den är intelligent och ber en precisera frågan för att den upptäckt en 
viktig oklarhet. Om personen tillhör en grupp, som man har implicita 
fördomar mot, är risken stor att man gör den negativa tolkningen. Fransson 
och Norberg anser att det som inträffade i denna anställningsintervju kan 
vara ett typexempel på hur oavsiktlig diskriminering uppkommer till följd 
av att implicita fördomar styr vårt sätt att tolka det vi hör och ser.185  
Inom juridiken ska bevisbördan läggas på den som bäst kan säkra 
bevisningen. Om intervjun filmats hade man vetat om käranden gjort bra 
ifrån sig eller inte. Det är enklast för arbetsgivaren att bestämma att filma 
intervjun. En arbetssökande har inte samma möjlighet till det. Det är alltså̊ 
arbetsgivaren som bäst kan säkra bevisning i detta fall. Fransson och 
Norberg anser att det inte spelar någon roll hur mycket bevisning M.D. hade 
än lämnat in för att visa att han hade goda språk- och 
kommunikationskunskaper då han sökte tjänsten, det skulle ändå inte räcka. 
Enligt AD ska M.D. även bära bevisbördan för att han lyckades visa det för 
arbetsgivaren den timme anställningsintervjun pågick. Ett sådant beviskrav 
blir enligt Fransson och Norberg så högt att de tror att om frågan hade ställts 
till EU- domstolen så hade svarat att den nationella domstolen måste sänka 
beviskravet.186 
 
 
                                                 
184 Fransson & Norberg, 2017, s. 106.  
185 Fransson & Norberg, 2017, om beviskrav och bevisbörda, s. 104.  
186 Ibid. s. 104. 
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7.2.4.3 AD 2009 nr 4 och AD 2012 nr 27  
 
Eva Schömer har kallat båda dessa mål för rasistdomar och menar att AD 
tillämpar en ”vanlig” bevisbörda vilket innebär att det är upp till den 
diskriminerande att bevisa att något faktiskt inträffat.187  
 
I fallet AD 2009 nr 4 har käranden inte gjort sina påståenden antagliga om 
att denne utsatts för etniska trakasserier av enhetschefen då domstolen 
menar att två arbetskollegors vittnesmål som ger visst stöd åt D.B:s 
uppgifter inte är tillräckliga. Domstolen tycker faktiskt att det är märkligt att 
inte andra arbetstagare vittnar om trakasserier med avseende på kärandens 
uppgifter om frekvensen av enhetschefens kränkande uttalande. Även i det 
här fallet när det finns två vittnen som säger att de har hört arbetsledaren 
uttrycka sig på det sättet anser domstolen att kärandesidan inte gjort 
antagligt att etnisk diskriminering har förekommit. Domstolen ställer inga 
direkta frågor till arbetsledaren och anför att hon har gjort ett trovärdigt 
intryck.  
 
I AD 2012 nr 27 hävdar kärandesidan att B.O. har blivit trakasserat av 
bolagets företrädare och av andra medarbetare med bolagets kännedom. I 
detta fall står B.O.:s ord mot bolagets ord och domstolen menar att 
svarandesidan har gjort ett trovärdigt intryck och kommer fram till att 
käranden inte gjort sina påståenden antagliga. Vad gäller inspelningen som 
spelas upp för rätten godtar domstolen bolagets förtydligande att uttalandena 
inte hade med B.P. hudfärg att göra. Även när det finns bevis som en 
videoinspelning så blundar domstolen för det och accepterar svarandesidans 
uttalanden om att H.H. var tydligt med att påpeka att det inte hade med 
kärandens hudfärg att göra. Problemet här är att uttalandet enligt sin 
ordalydelse har med kärandens kulturella bakgrund att göra, och det är lika 
illa som att diskriminera på grund av hudfärg.  
Gemensamt för dessa två rättsfall är att AD har lagt stor vikt vid den 
jargong som har ansetts råda på arbetsplatsen. AD har bedömt vara 
acceptabelt att använda tillmälen som är rasistiska och kränkande endast för 
att arbetstagarna har satt en viss beteendestandard. I AD 2009 nr 4 kom 
domstolen fram till att D.B. kallats för ”blacky” men det har inte varit 
tillräckligt för en fällande dom. Något som kan upplevas som en jargong 
och ett skojbeteende av vissa kan upplevas som trakasserier och kränkningar 
av andra. De vittnesmål som lämnats av majoritetsgruppen kan därmed ses 
                                                 
187 Sandra Lund, ”Etniskt diskriminerad får sällan rätt i AD”, Arbetet, 24 oktober 2014, 
<https://arbetet.se/2014/10/24/etniskt-diskriminerad-far-sallan-ratt-i-ad/>, besökt 2017-04-
15. 
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som mer trovärdiga eftersom det är en grupp som lämnar samma uppgift. 
Den utsatte är däremot ofta ensam om att känna sig trakasserad. Domstolen 
la också stor vikt vid att D.B. själv deltagit i jargongen och kallat 
arbetsledaren ”whithey”. Det tycker jag är fel. En utsatt person har ofta svårt 
att värja sig mot diskriminering och att spela med kan vara en ”coping-
strategi”.  
7.2.5 Avslutande kommentarer  
 
Förstudien och utredningen har olika syn på och kommer fram till olika 
resultat vad gäller bevisbörderegelns tillämpning av AD och de allmänna 
domstolarna. I detta avsnitt kommer jag, utifrån de analyserade rättsfallen 
från AD, kommentera hur domstolen dömer i mål om etnisk diskriminering 
i arbetslivet och tillämpar bevisbörderegeln. 
 
Jag anser att AD tillämpar bevisbörderegeln som en presumtionsregel och 
gör en tvåstegs prövning, även om denna tvåstegs prövning många gånger är 
mycket tydligare hos de allmänna domstolarna. Enligt min uppfattning 
brister AD:s dömande verksamhet i mål om etnisk diskriminering i 
arbetslivet i två avseenden. För det första lägger domstolen för låga krav på 
svarandens motbevisning för att bryta presumtionen. För det andra verkar 
det som att domstolen saknar kunskap och förståelse för vad det innebär och 
får för konsekvenser att ha en annan etnisk tillhörighet än majoriteten i 
samhället. Eva Schömer har också en liknande uppfattning. Enligt henne 
brister domstolen i kompetens och förståelse för diskriminerades utsatta 
position.188 
 
I rättsfallet AD 2006 nr 60 är det frågan om en person med utländsk 
bakgrund som är överkvalificerad i förhållande till anställningen och har 
inga kontakter på den aktuella arbetsplatsen. Att vara överkvalificerad och 
inte ha kontakter är vanligt förekommande bland personer med utländsk 
bakgrund, men domstolen verkar inte ha någon förståelse för det. Samtidigt 
ställer domstolen väldigt låga krav på arbetsgivaren genom att godta 
förklaringar som personliga kontakter på sjukhuset. I rättsfallet AD 2005 nr 
98 har vi en bygglovsarkitekt som inte har svenska som modersmål och inte 
uppfyller de uppställda språkkrav. Domstolen menar på att intervjugruppen, 
som består av fyra personer, har gjort ett mer trovärdigt intryck. Detta utgör 
också ett exempel på att domstolen ställer väldigt låga krav på 
arbetsgivarsidan. Det uppställda språkkravet i sig är neutralt men det kan 
                                                 
188 Ibid.  
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innebära att personer med en annan etnisk tillhörighet än svensk kan komma 
att diskrimineras indirekt, vilket domstolen verkar inte heller förstå.  
 
AD 2009 nr 4 och AD 2012 nr 27 handlar om två arbetstagare som har 
utsatts för etniska trakasserier av både arbetsledning och medarbetena på 
sina respektive arbetsplatser. I båda fallen har de utsatta påtalat för sina 
arbetsledare att de tar illa vid sig av tillmälena. I det ena fallet fanns två 
vittnesmål som stödde kärandens påståenden och i det andra fanns det en 
videoinspelning. Trots det, menade domstolen att arbetsledningen hade gjort 
ett mer trovärdigt intryck och att arbetstagarna hade aktivt deltagit i 
arbetsplatsens jargong. Eva Schömer skriver i en artikel att: ”Vita 
arbetsledare liknar mer det domstolen själv är van vid att höra och se och 
därmed tror domstolen hellre på en vit förman än en svart arbetstagare.”189 
Vidare verkar domstolen inte förstå att det är normalt att inte protestera högt 
mot kränkande jargong. En person, som har utländsk bakgrund, vill passa in 
och bli accepterad av andra, och även om man tycker att nånting är 
kränkande brukar man inte säga emot eller kanske t.o.m. delta i jargonen. 
 
Nu kommer jag att jämföra AD 2009 nr 4 och AD 2012 nr 27 med AD 2011 
nr 13, som jag har redogjort för i föregående kapitel. Där var det frågan om 
sexuella trakasserier. Arbetsledaren M.J. satte inför julen 2006 upp en bild i 
personalrummet på gruppboendet och ovanför bilden satte han upp en lapp 
med texten "God Jul och Gott Nytt År, önskar M.J." Bilden föreställde en 
manlig person med erektion. Mannen hade delvis på sig en läderdräkt och 
en luva på huvudet samt en piska i handen med två julgranskulor. I en 
pratbubbla stod det "Finns det några stygga barn?" De två kvinnliga 
arbetstagarna påtalat att de tyckte att bilden som arbetsledaren lagt i 
fikarummet väckte anstöt hos dem. Trots det, hade arbetsledaren skickat 
samma bild till dem via mejl som en julhälsning inför julen året därpå.  
 
I AD 2011 nr 13 bifölls de två kvinnliga arbetstagarnas talan då de hade 
protesterat mot bilden och förklarat att den väckte anstöt hos dem. I AD 
2009 nr 4 och AD 2012 nr 27 hade arbetstagarna inte protesterat och aktivt 
deltagit i jargonen. Min uppfattning är att arbetstagarna inte borde ha behövt 
protestera vare sig i fallet om sexuella trakasserier eller i de två andra 
rättsfallen då handlingarna var uppenbart kränkande. Dock väljer domstolen 
att lägga väldigt stor vikt vid detta i sin bedömning. Vidare anser jag att det 
kan vara lättare för en kvinna att protestera mot sådana handlingar än vad 
det är för en person som har en annan etnisk tillhörighet än svensk. Det 
finns ingen metoo rörelse som ger stöd för personer med utländsk bakgrund 
som protesterar mot trakasserier. 
                                                 
189 Ibid.  
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Avslutningsvis anser jag att om det inte finns ledamöter som har utländsk 
bakgrund blir det svårt för domstolen att relatera till och förstå 
diskriminerande personens situation. Domstolens ledamöter vet inte hur det 
är att ha en sådan bakgrund, det är oftast därför domstolen går på svarandens 
linje. Jag antyder inte att domstolens ledamöter är elaka rasister utan snarare 
att brister på resurser inom domstolen är till nackdel för den utsatte och 
resulterar i få fällande domar. Jag tycker att brister på kunskap och 
förståelse kan lösas genom utbildning. Domstolens ledamöter behöver 
utbildas i hur situationen ser ut för personer med utländsk bakgrund, vad 
man möter för utmaningar, vad man blir nästan tvungen att göra för att 
passa in, vad finns det för implicita fördomar osv. 
 
7.3 Hur kan skyddet mot etnisk 
diskriminering bli effektivare? 
7.3.1 Ändring av bevisbörderegelns lydelse 
Enligt förstudien finns det anledning att se över den gällande 
bevisbörderegelns formulering så att den på ett tydligare sätt rättas efter 
HD:s tolkning, d.v.s att det handlar om en presumtionsregel. Följande 
lydelse föreslås (kursivt tillägg till den nuvarande lydelsen i 6 kap. 3 § 
diskrimineringslagen): 
 
”Om den som anser sig ha blivit diskriminerad eller utsatt för repressalier 
visar omständigheter som ger anledning att anta att han eller hon blivit 
diskriminerad eller utsatt för repressalier, är det svaranden som ska visa 
andra omständigheter som styrker att diskriminering eller repressalier inte 
förekommit.” 
 
Förstudien framhåller vidare att den föreslagna lydelsen inte avviker från 
EU-direktiven. Emellertid ger den föreslagna lydelsen bättre förutsättningar 
än hittills för att rättstillämpning ska vara enhetlig oavsett samhällsområde. 
För att klargöra att det handlar om en presumtionsregel och inte en regel om 
delad bevisbörda bör också rubriken i 6 kap. 3 § ändras från ”Bevisbörda” 
till ”Presumtion”, ”Presumtionsregel” eller något liknande. 
 
Utredningen anser också att det finns skäl till att ändra på bevisbörderegeln, 
även om domstolarna i nuläget verkar tillämpa den som en 
presumtionsregel. Syftet med ändringen är att tydliggöra att det handlar om 
en presumtionsregel. Regeringens förhoppning med denna ändring är att en 
tydligare utformning också ska kunna gynna en korrekt tillämpning av 
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regeln. Denna ändring kan också göra det lättare för parterna att veta hur de 
bör argumentera i domstolen och att förstå de skäl som domstolen redovisar 
i sin dom. 
 
Utredningen säger att det finns olika möjliga sätt att omformulera 
bevisbörderegeln. Ett alternativ skulle vara att genom en mindre justering 
göra tydligare att det handlar om en presumtionsregel. Ett annat alternativ är 
att göra mer genomgripande förändringar och skriva om regeln, t.ex. så att 
den liknar mer de presumtionsregler som tidigare fanns i jämställdhetslagen. 
Utredningen anser att nackdelen med det andra alternativet dock skulle vara 
att man då i större grad avviker från EU-direktivens lydelse. Enligt 
utredningen väger fördelen med att det på ett tydligt sätt framgår av 
lagtexten att det är en presumtionsregel tyngre än eventuella nackdelar med 
att skriva om bestämmelsen. 
 
Jag anser att en ändring av bevisbörderegeln inte skulle leda till att fler 
domar vann bifall i AD och därmed inte heller till att skyddet mot etnisk 
diskriminering blev effektivare. Enligt min uppfattning är inte 
bevisbörderegelns formulering i sig det stora problemet utan hur domstolen 
tillämpar regeln i det enskilda fallet. Emellertid tycker jag att en liten 
förbättring är bättre än ingen förbättring alls. 
 
7.3.2 Förstudiens förslag och rekomendationer 
till DO  
Som det har nämnts tidigare omfattar förstudien endast diskrimineringsmål 
som drivits av de fyra ombudsmännen mot diskriminering och inte av den 
nuvarande myndigheten, DO. De anmärkningar som gjorts angående 
ombudsmännens processföring är därför inte helt överförbara på den nya 
myndigheten. Det har dock framhållits att förstudiens iakttagelser kan ligga 
till grund för förslag och rekommendationer om arbetssätt m.m. i den nya 
myndigheten.  
 
Förstudiens första förslag har att göra med handläggningen av s.k. 
individärenden hos DO. Det är en handläggare och processförare som har 
för ansvar att upprätta stämningsansökan och föra målet i domstol. Ett 
arbetssätt av denna typ kräver enligt förstudien att både handläggare och 
processförare erhåller kunskap och erfarenhet, inte endast på rättsområdet 
utan också i andra aspekter. Behovet av fortlöpande kompetensutveckling är 
därför stort och bör ges förätrede. Förstudien framhåller också att förutom 
utbildning på rättsområdet bör förhandlingsteknik, förhörsteknik och retorik 
särskilt uppmärksammas. 
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Förstudiens andra förslag avser uppföljning. Enligt förstudien bör 
uppföljning av processverksamheten ske kort efter ett ärende har avslutats. 
Alla moment som ingår i handläggningen av ett ärende måste värderas och 
ställas i relation till senare åtgärder i ärendet. Vidare måste uppföljningen 
dokumenteras och spridas inom organisationen på lämpligt sätt, t.ex. genom 
regelbundna interna seminarier. Förstudiens rekommendation går ut på att 
de skriftliga anvisningarna för handläggningsrutiner ska kompletteras i detta 
avseende.  
 
Enligt förstudien bör skriftliga anvisningar för ärendehandläggning 
kompletteras med speciella checklistor, som i punktform visar de olika 
moment i handläggningen som ska fullföljas. I varje ärende bör finnas en 
sådan checklista. Handläggaren kommer att använda checklistan som stöd 
och det kommer att underlätta dennes planering av den fortsatta 
handläggningen. 
 
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering har i vissa fall anlitat externa 
konsulter för att föra processen i AD. Enligt förstudien kan man överväga en 
sådan åtgärd i det enskilda fallet men att fördelarna med en sådan åtgärd inte 
bör övervärderas. Den som driver processen i domstol ska inte enbart vara 
skicklig processförare utan även ha en djupgående och genomgripande 
kunskap om diskrimineringsfrågor. Om en särskild processförare anlitas är 
det nödvändigt att personen kommer in i ärendet på ett tidigt skede för att få 
möjlighet att bedöma om utredningen ger ett tillräckligt underlag för en 
stämningsansökan. Slutligen säger förstudien att i vissa fall bör möjligheten 
att anlita externa sakkunniga övervägas, speciellt i ärenden av mer 
principiell natur. 
 
Jag tycker att förstudiens förslag är klocka.  
 
7.3.3 En ny instansordning 
Förstudien har föreslagit en ny instansordning för prövningen av 
diskrimineringsfrågorna i arbetslivet. Förslaget går ut på att alla 
diskrimineringsmål ska handläggas i de allmänna domstolarna. Detta skulle, 
enligt förstudien, skapa bättre förutsättningar genom att 
diskrimineringsfrågorna skulle kommit i berättigat fokus i den rättsliga 
processen. En ny ordning skulle också främja en säker och enhetlig 
rättstillämpning av diskrimineringslagen. Vidare skulle den nya ordningen 
även medföra att arbetsmarknadens parter inte längre skulle behöva ha 
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ansvaret till att medverka i rättsbildningen när det kommer till 
diskrimineringsfrågor. 
  
Om den gällande ordningen skulle bestå föreslår förstudien att tingsrätten 
blir den första instansen i alla diskrimineringsmål i arbetslivet och AD den 
andra samt sista instansen. Förstudien tycker att det inte är helt 
tillfredställande med endast en domstolsinstans i diskrimineringsmål. Det 
framhålls att i de fall facket väljer att inte föra talan för den enskilde eller 
när den enskilde inte är medlem i någon facklig organisation, föreligger 
ingen garanterad rätt till tvisteförhandlingar. Vidare har det lyfts fram i 
förarbetena att det råder en stor skillnad mellan de mål som förs till AD av 
en arbetstagarorganisation å ena sidan, och av en ombudsman å andra sidan. 
Målen är inte lika förberedda eller renodlade men de behandlas ändå på 
samma sätt. Mot bakgrund av det anförda anser förstudien att det finns goda 
skäl att överväga att ge ombudsmannen rätt att föra talan i tingsrätten.   
På så sätt kan tvistefrågorna och därmed bevisbörderegeln bli ordentligt 
prövade i två instanser, vilket naturligtvis skapar bättre förutsättningar för 
materiellt riktiga resultat. En sådan prövning är ägnad att öka allmänhetens 
förtroende och acceptans för processen. Avslutningsvis tycker förstudien att 
risken för längre handläggningstider och ökade rättegångskostnader är 
omständigheter som utjämnas av de fördelar som en nyordning medför. 
 
Samtidigt föreslår utredningen övervägandet av införandet av ett alternativt 
tvistlösningsorgan, en diskrimineringsnämnd. Enligt utredningen skulle 
införandet av ett domstolsliknande organ leda till effektivisering av arbetet 
mot diskriminering. Det skulle medföra att fler människor som har utsatts 
för diskriminering, får en verklig chans att få tillgång till en rättslig 
prövning. Enligt utredningen ska diskrimineringsnämnden vara ett 
kostnadsfritt, enkelt och effektivt alternativ till domstolsprövning. Detta 
innebär bl.a. det inte ska finnas några ansökningsavgifter och inte heller 
ersättning för parternas kostnader som uppkommit i samband med 
förfarandet. Ett sådant tvistlösningsorgan skulle också innebära en möjlighet 
att samla specialkompetens inom diskrimineringsrättens område. 
Ledamöterna vid en sådan nämnd skulle få större erfarenhet och i större 
omfattning kunna specialisera sig på diskrimineringsrättens område än vad 
som är möjligt för domare i de allmänna domstolarna. På så sätt kommer det 
nya organet förbättra tillgången till rättlig prövning för dem som utsätts för 
diskriminering och skyddet mot diskriminering kommer att bli effektivare. 
 
Jag anser att utredningens förslag är bättre än förstudiens. En 
diskrimineringsnämnd av det slaget som beskrivs i utredningen skulle 
möjliggöra för fler människor att få sin sak prövad. Processen vid 
domstolarna är oftast dyrt, besvärlig och tar lång tid. I nämnden blir det 
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frågan om en kostnadsfri, snabb och effektiv process. Det är alltid lättare att 
bevisa nånting kort tid efter att det har inträffat och detta kommer att vara 
möjligt i det nya organet. Jag tycker också att diskrimineringsnämnden ska 
ha en stark officialprincip som hyresnämnden. På samma gång tycker jag att 
förslaget är väldigt försiktigt framlagt och det finns fortfarande ingen 
reglering om diskrimineringsnämnden. 
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8 Avslutning  
Att inte utsättas för diskriminering på grund av sin etniska tillhörighet är en 
mänsklig rättighet som åtnjuter skydd i bl.a. FN:s allmänna förklaring. I 
Sverige har ett förbud mot etnisk diskriminering funnits sedan 1994. 
 
I mitt arbete har jag kommit fram till att förbudet mot etnisk diskriminering 
i arbetslivet inte är så effektiv som det borde vara. Det finns stora skillnader 
i bifallsfrekvensen mellan AD och de allmänna domstolarna. Med tanke på 
att arbetsrättsliga mål skiljer sig så mycket från civilrättsliga mål så är inte 
statistiken i sig ett avgörande bevis för att AD tillämpar bevisbörderegeln 
annorlunda än de civilrättsliga domstolarna. Men några av de enskilda 
domar jag lyft fram pekar åt samma håll. Bygglovsarkitekten, som i 
domstolen visade god svenska, misslyckade med att bevisa att 
anställningsintervjun gick väl. Ingen arbetstagare kan någonsin bevisa det. 
Trakasserifallet där arbetstagaren inte bevisat att denne protesterat mot 
uttrycket ”blackey” är ett annat exempel på när arbetsgivaren borde ha insett 
att det uttrycket är ”kränkande” även utan protest från arbetstagaren. Även 
om arbetstagaren själv deltagit i jargongen så är det någonting en person i en 
utsatt ställning kan göra för att vinna acceptans. Med tanke på den 
uppseendeväckande statistiken och några märkliga enskilda domar tycker 
jag att det är mer rimligt att utgå från att AD:s rättstillämpning är 
problematisk än att den inte är det – även om det inte är bevisat. Inte ens 
utredningen kan undgå att säga att kraven på arbetsgivaren i vissa fall har 
ställts för lågt.190 
 
Det föreslås olika lösningar av både förstudien och utredning för att 
effektivisera arbetet mot etnisk diskriminering. Ändring av 
bevisbörderegelns lydelse och införandet av en diskrimineringsnämnd är två 
av förslagen. Enligt min uppfattning är inte bevisbörderegelns lydelse i sig 
det stora problemet, utan hur domstolen tillämpar regeln i det enskilda fallet. 
Jag tycker att införandet av diskrimineringsnämnden skulle göra förbudet 
mot etnisk diskriminering effektivare. Fler människor som utsätts för 
diskriminering skulle vända sig till nämnden och få en snabb, kostnadsfri 
och effektiv process. Avslutningsvis anser jag att AD:s ledamöter ska 
genomgå utbildning för att öka deras kunskap och förståelse för de 
diskriminerades utsatthet. 
                                                 
190 SOU 2016:87 s. 463 f.  
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